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ABSTRACT 
 
The objective of this research is to know the influence of knowledge management 
to the employee’s performance: the variable of the quality of work life as the 
mediation for the employee of PT. Pos Indonesia’s (persero) Kantor Pos Solo 
57100. The population of this research are 66 employees at the PT. Pos Indonesia 
(Persero) Kantor Pos Solo 57100. 
The method of this research is descriptive analysis to know how much the 
influence of knowledge management to employees’ performance through the 
quality of work life as the mediation that will be tested by using classic 
assumption, Path analysis, coefficient determination, simultaneous, partial and 
the tabulation of the data by using SPSS 20. 
The result of the analysis of the data is that the variable (X1) knowledge 
management and the mediation (Z) have a significant influence to the employees’ 
performance, knowledge management has a significant influence to the 
employees’ performance variable directly and indirectly through quality of work 
life. 
Keyword: knowledge management, quality of work life, employees’ performance 
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ABSTRAK 
 
Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh manajemen 
pengetahuan terhadap kinerja karyawan: variabel kualitas kehidupan kerja sebagai 
mediasi pada karyawan PT. Pos Indonesia (Persero) Kantor Pos Solo 57100. 
Populasi dalam penelitian ini adalah 66 karyawan di PT. Pos Indonesia (Persero) 
Kantor Pos Solo 57100.  
Metode yang digunakan dalam penelitian ini adalah analisis deskriptif 
untuk mengetahui seberapa besar pengaruh manajemen pengetahuan terhadap 
kinerja melalui kualitas kehidupan kerja sebagai mediasi, yang akan uji asumsi 
klasik, uji path analisis, uji koefesien determinasi, uji simultan (uji F), uji parsial 
(uji t), pengolahan dengan menggunakan SPSS.20.  
Hasil analisis data menunjukan bahwa variabel (X1) manajemen 
pengetahuan dan variabel mediasi (Z) memiliki pengaruh yang signifikan terhadap 
kinerja karyawan, manajemen pengetahuan memiliki pengaruh signifikan 
terhadap  variabel kinerja karyawan secara langsung maupun secara tidak 
langsung melalui kualitas kehidupan kerja. 
  
Kata kunci: manajemen pengetahuan, kualitas kehidupan kerja, kinerja karyawan 
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BAB I 
PENDAHULUAN 
 
1.1. Latar Belakang Masalah  
Di era yang serba modern atau canggih ini dalam dunia bisnis, 
perusahaaan mendapat tekanan untuk dapat beradaptasi dengan lingkungan yang 
senantiasa berubah.Perubahan nyata yang terjadi dalam dunia bisnis, seperti 
faktor-faktor globalisasi, teknologi informasi, daya saing dunia usaha, dan 
kelangkaan sumber daya alam telah mengubah karyawan dalam mendefinisikan 
bagaimana perusahaan yang baik. 
Untuk menciptakan perusahaan yang baik, setiap organisasi ataupun 
perusahaan memerlukan sumber daya untuk mencapai tujuannya. Sumber daya 
merupakan sumber energi, tenaga, kekuatan yang diperlukan untuk menciptakan 
daya, gerakan, kegiatan, dan tindakan yang digunakan untuk menggerakkan dan 
menyinergikan sumber daya lainnya untuk mencapai tujuan organisasi (Wirawan, 
2009: 1).  
Aktivitas kinerja merupakan langkah yang dilakukan karyawan pada saat 
melakukan tugas sesuai tanggung jawabnya, setiap aktivitas terdiri atas tugas-
tugas kecil yang membentuk langkah kerja setiap karyawan, dengan pedoman 
yaitu standar kinerja. Standar kinerja digunakan sebagai pengukur kualitas produk 
atau jasa dalam mengidentifikasi praktik terbaik, sebagai target bagi karyawan 
ketika melakukan aktivitas atau melaksanakan pekerjaan yang juga bertujuan 
untuk memperbaiki keefektifan dan keefesiensian kinerja (Veithzal dan  Fawzi, 
2005: 413). 
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Kinerja adalah suatu yang dihasilkan oleh fungsi-fungsi dari suatu 
aktivitas menyelesaikan sesuatu yang memerlukan tenaga dan keterampilan 
tertentu. Kinerja pegawai merupakan hasil sinergi dari sejumlah faktor, faktor 
inetrnal karyawan, faktor lingkungan internal organisasi, dan faktor lingkungan 
eksternal organisasi yang dapat mempengaruhi perilaku kerja karyawan kemudian 
mempengarhi kinerja karyawan (Wirawan, 2009: 5). Jadi kinerja merupakan hal 
penting bagi perusahaan serta pihak karyawan itu sendiri. 
Dalam pencapaian visi dan misi yang terapkan perusahaan diperlukan 
sumber daya manusia yang mempunyai kinerja yang baik karena secara langsung 
ataupun tidak langsung sumber daya manusia memberi konstribusi pada 
perusahaan, yang meliputi pemangku kepentingan eksternal (stakeholders) dan 
kepentingan internal (karyawan) yang dimiliki oleh perusahaan. 
Kinerja karyawan akan mencapai hasil yang lebih maksimal apabila 
didukung dengan knowledge yang dimiliki. Setiap karyawan diharapkan dapat 
terus menggali pengetahuannya dan tidak hanya bergantung atau terpaku pada 
sistem yang ada. Sehingga dapat dikatakan bahwa setiap karyawan mempunyai 
peran di dalam meningkatkan perusahaannya. Knowledge manajement juga 
menjadi salah faktor yang  paling penting bagi keberhasilan dalam kondisi yang 
kompetitif di era informasi. 
Manajemen pengetahuan adalah sebagai komponen penting dalam 
keberhasilan organisasi, termasuk inovasi, strategis, ekonomi, dan manajemen. 
Knowledge perilaku adalah bidang yang muncul dari interdisipliner dan yang 
didasarkan pada bidang psikologi organisasi, pemesanan dan ilmu informasi, 
3 
 
 
komputer sains dan ekonomi. Bidang ini berisi suatu tujuan organisasi dan juga 
mengetahui tentang produk, pelanggan, pesaing dan proses diseminasi 
pengetahuan kepada orang-orang dalam organisasi (Masomi, et.al,2014: 101) 
Untuk lebih meningkatkan kualitas sumber daya manusia maka pihak 
manajemen dapat menciptakan kondisi Quality of Work Life yang menunjang 
pencapaian tujuan organisasi. Sebab, suasana kerja yang positif akan menciptakan 
kualitas kehidupan kerja yang kondusif bagi tercapainya tujuan organisasi. Usaha 
peningkatan kualitas kehidupan kerja seorang karyawan dapat memberikan 
positive feeling yang meluas, dan akan berdampak terhadap peningkatan kinerja 
karyawan (Irawati, 2015 : 41). 
Kualitas kehidupan kerja adalah pendekatan holistik yang meliputi pribadi 
seseorang terhadap pekerjaan terkait kesejahteraan dan sejauhmana pekerja 
merasa puas dengan imbalan, pemenuhan kebutuhan pada pekerjaan, menikmati 
tidak adanya stres dan konsekuensi pribadi yang negatif lainnya. Hal ini 
membutuhkan komitmen karyawan terhadap organisasi dan lingkungan di mana 
komitmen ini dapat berkembang (Sheel,et.al,2012: 293). 
Menurut Kandou (2016) hasil penelitiannya menemukan bahwa 
manajemen pengetahuan memiliki pengaruh yang signifikan dan positif secara 
parsial terhadap terhadap kinerja karyawan PT. Bank SulutGo Manado 
Menurut penelitian (Khammarnia M ,et.al, 2014) yang berjudul 
Relationship Between Knowledge Management and Quality of Working Life in 
Nursing Staff of Zahedan Teaching Hospitals menujukkan bahwa, manajemen 
pengetahuan dapat meningkatkan kualitas kehidupan kerja di tenaga keperawatan 
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di rumah sakit pendidikan Zahedan. 
Menurut Masomi ,et.al, 2014) Survey on the Role of Knowledge 
Management on theQuality of working Life, Case Study: Islamic Azad University, 
Iran, Pars Abad Branch. Hasil penelitian menunjukkan: semua faktor manajemen 
pengetahuan memiliki hubungan yang signifikan dan korelasi positif dengan 
kualitas kehidupan. Namun  penelitian (Hossein .2016) tentang The relationship 
between quality of work life, Life satisfaction and knowledge management in 
second high school teachers (Case study: Zabol City), menunjukkan bahwa 
hubungan langsung ada antara kualitas kehidupan kerja dan manajemen 
pengetahuan.  
Salah satu pemenuhan kebutuhan perlu dan dapat dikaji melalui 
pendekatan kualitas kehidupan kerja seperti penelitian berjudul pengaruh kualitas 
kehidupan kerja terhadap kinerja pegawai oleh (Irawati,2015) yang mengatakan 
bahwa kualitas kehidupan kerja sangat mempengaruhi kinerja karyawan yang bisa 
dilihat pada ikatan batin yang dimiliki pegawai. 
Sependapat dengan penelitian (Noor Arifin, 2012), “analisis kualitas 
kehidupan kerja, kinerja, dan kepuasan kerja pada cv. Duta senenan jepara”, 
bahwa kualitas kehidupan kerja sangat berpengaruh terhadap kinerjanya. Namun 
berbeda dengan penelitian yang dilakukan oleh (Kirana dan Hadi, 2012), yang  
menunjukkan bahwa tidak adanya pengaruh kualitas kehidupan kerja terhadap 
produktivitas karyawan produksi. 
Menurut ibu Esty selaku manajer SDM, beberapa masalah di PT Pos 
Indonesia Kantor Wilayah Surakarta yang membawai 188 pegawai yang mewakili 
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lima divisi masih banyak pegawai yang kurang memperhatikan kedisiplinan 
waktu dalam mengerjakan tugasnya, korupsi waktu hingga pekerjaan yang 
seharusnya selesai tepat waktu menjadi tidak selesai pada waktunya. Masih 
banyak lagi perilaku pegawai yang menyimpang dari standar kerja yang 
ditetapkan. Kemungkinan lambat laun akan mengalami defisit kualitas SDM jika 
kinerja mereka kurang optimal pada perusahaan.  
Gambar 1.1 
Grafik rekaputulasi keterlambatan karyawan 
PT.POS Indonesia (Persero) Surakarta 
 
 
Sumber : Manajer SDM  PT.POS Indonesia (Persero) Surakarta 
Dari gambar 1.1 dapat terlihat kenaikan dan penurunan tingkat 
keterlambatan karyawan pada bulan november 2016. Dalam minggu pertama ada 
37 kali keterlambatan, minggu kedua terjadi peningkatan menjadi 52 kali 
keterlambatan. Pada minggu ketiga terdapat penururan keterlambatan menjadi 40 
kali, namun kembali peninggakatan pada minggu keempat menjadi 41 kali 
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keterlambatan. Meskipun hanya sedikit peningkatan keterlambatan kerja, ini dapat 
mempengaruhi produktivitas kinerja pada perusahaan. 
Gambar 1.2 
Grafik rekaputulasi ketidakhadiran karyawan 
PT.POS Indonesia (Persero) Surakarta 
 
 
Sumber : Manajer SDM  PT.POS Indonesia (Persero) Surakarta 
Pada gambar 1.2 juga terdapat kenaikan dan penurunan tingkat 
ketidakhadiran karyawan. Minggu pertama terdapat 57 kali ketidakhadiran, 
minggu kedua 73 kali ketidakhadiran, minggu ketiga 71 kali ketidakhadiran, 
minggu keempat 70 kali ketidakhadran karyawan. Sehingga menyebabkan 
gangguan dan menimbulkan biaya bagi perusahaan karena bisa menyebabkan 
jadwal dan program yang telah direncanakan harus diatur ulang atau adanya 
pengurangan output pekerjaan. 
Berdasarkan uraian, maka perlu untuk mengangkat bahasan terkait 
komponen manajemen pengetahuan terhadap kinerja karyawan dengan variabel 
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kualitas kehidupan kerja sebagai mediasi pada PT.Pos Indonesia (Persero) kantor 
pos Solo 57100. Sehingga penelitian ini ingin melakukan penelitian mengenai 
“Pengaruh manajemen pengetahuan terhadap kinerja karyawan melalui variabel 
kualitas kehidupan kerja sebagai variabel mediasi pada PT.Pos Indonesia 
(Persero) kantor pos Solo 57100. 
 
1.2. Identifikasi Masalah  
Kajian utama dalam penelitian ini difokuskan pada masalah kinerja 
karyawan yang belum optimal dengan masih banyaknya karyawan yang terlambat 
kerja dan sebagian tidakhadir bekerja sehingga menjadikan adanya katerlambatan 
hasil kinerja yang seharusnya selesai tepat waktu. 
Tinggi rendahnya tingkat kinerja karyawan akan berpengaruh dalam 
pencapaian tujuan suatu perusahaan, karena pencapaian tujuan perusahaan 
bergantung dari kinerja karyawan. Banyak faktor yang mempengaruhi kinerja itu 
sendiri mulai dari managemen pengetahuan dan kualitas kehidupan kerja. 
 
1.3. Batasan Masalah  
Mengingat luasnya masalah yang berkaitan dengan kinerja, maka penulis 
akan membatasi penelitian dan permasalahan kinerja karyawan yang mendapat 
konstribusi dari manajemen pengetahuan dan kualitas kehidupan kerja. 
Manajemen pengetahuan dan kualitas kehidupan kerja merupakan bagian dari 
faktor utama yang dapat menentukan optimal dan tidaknya kinerja karyawan. 
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1.4. Rumusan Masalah  
Dari penjabaran latar belakang tersebut diatas maka perumusan masalah 
yang dapat diajukan dalam penelitian ini adalah sebagai berikut : 
1. Apakah  manajemen pengetahuan dapat berpengaruh positif terhadap kinerja 
karyawan PT. Pos Indonesia (Persero) Kantor Pos Solo 57100? 
2. Apakah manajemen pengetahuan dapat berpengaruh positif terhadap kualitas 
kehidupan kerja karyawan PT. Pos Indonesia (Persero) Kantor Pos Solo 
57100? 
3. Apakah kualitas kehidupan kerja dapat berpengaruh positif terhadap kinerja 
karyawan PT. Pos Indonesia (Persero) Kantor Pos Solo 57100? 
4. Apakah manajemen pengetahuan dapat berpengaruh positif terhadap kinerja 
karyawan dengan kualitas kehidupan kerja sebagai variabel intervening pada 
karyawan PT. Pos Indonesia (Persero) Kantor Pos Solo 57100? 
 
1.5. Tujuan Penelitian 
Dari perumusan masalah tersebut, maka tujuan dari penelitian ini adalah: 
1. Untuk mengetahui apakah  manajemen pengetahuan dapat berpengaruh 
positif terhadap kinerja karyawan PT. Pos Indonesia (Persero) Kantor Pos 
Solo 57100? 
2. Untuk mengetahui apakah manajemen pengetahuan dapat berpengaruh positif 
terhadap kualitas kehidupan kerja karyawan PT. Pos Indonesia (Persero) 
Kantor Pos Solo 57100? 
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3. Untuk mengetahui apakah kualitas kehidupan kerja dapat berpengaruh positif 
terhadap kinerja karyawan PT. Pos Indonesia (Persero) Kantor Pos Solo 
57100? 
4. Untuk mengetahui apakah manajemen pengetahuan dapat berpengaruh positif 
terhadap kinerja karyawan dengan kualitas kehidupan kerja sebagai variabel 
intervening pada karyawan PT. Pos Indonesia (Persero) Kantor Pos Solo 
57100? 
 
1.6. Manfaat Penelitian 
Penelitian ini berlatar belakang kinerja karyawan pada PT POS Indonesia 
(persero) kantor pos solo 57100. Selain itu penelitian ini terbatas pada ruang 
lingkup pada kinerja karyawan pada PT POS Indonesia (persero) kantor pos solo 
57100. Adapun beberapa manfaat yang dapat kita peroleh dari penelitian ini 
adalah: 
1. Bagi Peneliti 
Diharapkan penelitian ini dapat menambah pengetahuan mengenai 
menejemen pengetahuan dankualitas kehidupan kerjaterhadap kinerja 
karyawanyang dapat digunakan sebagai sarana untuk mengapliksikan teori yang 
telah diterima. Selain itu, dengan melakukan penelitian ini diharapkan akan 
menambah pengetahuan serta wawasan peneliti yang dapat digunakan sebagai 
bekal dalam memasuki dunia kerja.  
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2. Bagi Akademisi 
Diharapkan penelitian ini dapat menjadi bahan referensi bagi penelitian-
penelitian selanjutnya dan diharapkan penelitian selanjutnya mampu memperbaiki 
dan menyempurnakan kelemahan dalam penelitian ini.  
3. Bagi Praktisi 
Penelitian ini bertujuan memberikan gambaran yang lebih jelas mengenai 
pengaruh variabel menejemen pengetahuan terhadap kinerja karyawan melalui 
kualitas kehidupan kerja sebagai mediasi. Dengan hasil yang ada, diharapkan 
sebagai pertimbangan bagi perusahaan dalam setiap pengambilan keputusan 
sehingga akan memudahkan dalam melakukan pengambilan kebijakan yang 
strategis. 
  
1.7. Jadwal Penelitian  
Terlampir  
 
1.8. Sistematika penulisan Skripsi 
Sistematika penulisan dalam bab ini dibagi menjadi lima bab dengan susunan 
sebagai berikut: 
BAB 1 PENDAHULUAN 
Bab ini berisi latar belakang masalah, identifikasi masalah, batasan masalah, 
rumusan masalah, tujuan masalah, jadwal penelitian, dan sistematika penelitian. 
BAB 2 LANDASAN TEORI 
Bab ini berisi kajian teori tentang manajemen pengetahuan, kualitas kehidupan 
kerja dan kinerja karyawan, hasil penelitian yang relevan, kerangka berfikir dan 
hipotesis. 
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BAB 3 METODE PENELITIAN 
Bab ini penulis mengemukakan tentang waktu dan wilayah penelitian, jenis 
penelitian, populasi, sampel, dan teknik pengambilan sampel, data dan sumber 
data, teknik pengumpulan data, variabel penelitian, defisi operasional variabel, 
instrumen penelitian, dan teknik analisis data. 
BAB 4 ANALISIS DAN PEMBAHASAN 
Bab ini berisi tentang gambar umum penelitian, pengujian dan hasil analisis data, 
pembahasan hasil analisis (pembuktian hasil hipotesis). 
BAB 5 PENUTUP 
Berisis tentang kesimpulan, keterbatasan penelitian, dan saran. 
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BAB II 
LANDASAN TEORI 
 
2.1. Kajian Teori 
2.1.1.  Kinerja Karyawan 
Kinerja merupakan suatu fungsi dari motivasi dan kemampuan. Untuk 
menyelesaikan tugas dan pekerjaan seorang sepatutnya memiliki derajat kesediaan 
dan tingkat kemampuan tertentu. Kesediaan dan ketrampilan seseorang tidaklah 
cukup efektif untuk mengerjakan sesuatu tanpa pemahaman yang jelas tentang apa 
yang akan dikerjakan dan bagaimana mengerjakannya. Kinerja karyawan 
merupakan suatu hal yang sangat penting dalam upaya perusahaan untuk 
mencapai tujuannya. 
Menurut Mangkunegara (2009:67) Kinerja SDM merupakan istilah yang 
berasal dari kata Job Performance atau Actual Performance (prestasi kerja atau 
prestasi sesungguhnya yang dicapai seseorang). Gomes dalam Mangkunegara ( 
2006: 9) mengemukakan definisi kinerja pegawai sebagai ungkapan sepeti output, 
efisisensi serta efektivitas sering yang  dihubungkan dengan produktivitas.  
Menurut (Elmuti dan Kathawala, 1997) dalam Husnawati (2006:24) 
Kinerja dapat diukur melalui lima indikator : 
1. Kualitas, yaitu hasil kegiatan yang dilakukan mendekati sempurna, dalam arti 
menyesuaikan beberapa cara ideal dari penampilan kegiatan dalam memenuhi 
tujuan yang diharapkan dari suatu kegiatan  
2. Kuantitas, yaitu jumlah atau target yang dihasilkan dinyatakan dalam istilah 
unit jumlah siklus aktivitas yang diselesaikan 
13 
 
 
3. Pengetahuan dan ketrampilan, yaitu pengetahuan dan ketrampilan yang 
dimiliki oleh pegawai dari suatu organisasi 
4. Ketepatan waktu, yaitu aktivitas yang diselesaikan pada waktu awal yang 
diinginkan dilihat dari sudut koordinasi dari hasil output serta memaksimalkan 
waktu yang tersedia untuk aktivitas lain. 
5. Komunikasi, yaitu hubungan atau interaksi dengan sesama rekan kerja dalam 
organisasi. 
Hasil sinergi dari sejumlah faktor yakni : 
1. Faktor internal pegawai, faktor dalam diri pegawai yang merupakan bawaan 
dari lahir  seperti sifat, bakat, serta keadaan fisik dan kejiwaan 
2. Faktor lingkungan internal organisasi, pegawai memerlukan dukungan 
organisasi tempat ia bekerja, strategi organisasi, dukungan sumberdaya yang 
diperlukan untuk melaksanakan pekerjaan, serta sistem manajemen dan 
kompensasi.  
3. Faktor lingkungan eksternal organisasi yang meliputi keadaan, kejadian, atau 
situasi yang terjadi dilingkungan eksternal organisasi yang mempengaruhi 
kinerja karyawan.  
Berdasarkan pendapat di atas dapat disimpulkan bahwa: kinerja adalah 
suatu kemampuan yang dimiliki seseorang untuk menyelesaikan tugas yang telah 
diberikan dari atasan supaya diselesaikan dengan kemampuan, kesediaan, dan 
ketrampilan yang dimiliki seseorang. Sedangkan kinerja karyawan adalah hasil 
akhir kerja karyawan yang maksimal untuk mencapai sasaran dan tujuan 
perusahaan demi kemajuan dan mencapai cita-cita perusahaan tersebut. 
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Adapun tujuan kinerja karyawan menurut  rivai (2009: 549): 
1. Untuk perbaikan hasil kinerja karyawan, baik secara kualitas ataupun 
kuantitas 
2. Memberikan pengaruh baru dimana akan membantu karyawan dalam 
memecahkan masalah yang kompleks, dengan serangkaian aktifitas yang 
terbatas dan teratur, malalui tugas sesuai tanggung jawab yang diberikan 
organisasi 
3. Memperbaiki hubungan antar personil karyawan dalam aktivitas kerja dalam 
organisasi 
Dalam suatu organisasi pegawai dituntut untuk mampu menunjukkan 
kinerja yang produktif, untuk itu pegawai harus memiliki cirri individu yang 
produktif. Ciri ini menurut sedarmayanti (2001: 51) harus ditumbuhkan dalam 
diri karyawan untuk meningkatkan kinerjanya. Adapun cirri-ciri dari individu 
yang produktif antara lain: 
a. kepercayaan diri 
b. rasa tanggung jawab 
c. rasa cinta terhadap pekerjaan 
d. pandangan kedepan 
e. mampu menyelesaikan persoalan 
f. penyesuaian diri terhadap lingkungan yang berubah 
g. member kontribusi yang positif terhadap lingkungan 
h. kekuatan untuk menunjukkan potensi diri 
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Implikasi dari seluruh pengertian kinerja (Performance) adalah bahwa 
tujuan yang ingin dicapai sebuah perusahaan sangat ditentukan oleh kinerja kerja 
individu yang terlibat di dalamnya. Kinerja seorang pegawai dikatakan baik, jika 
dia memenuhi persyaratan yang ditetapkan organisasi, misalnya keterampilan 
(skill) tinggi, mau bekerja karena diberi upah, serta memberikan harapan 
(expectation) masa depan yang lebih baik. Oleh karena itu terdapat hubungan 
yang erat antara pelaksanaan tugas (performance) motivasi, harapan, dan 
produktivitas. 
 
2.1.2. Managemen Pengetahuan 
Manajemen pengetahuan adalah sebagai komponen penting dalam 
keberhasilan organisasi, termasuk inovasi, strategis, ekonomi, dan manajemen. 
Perilaku pengetahuan adalah bidang yang muncul dari interdisipliner dan yang 
didasarkan pada bidang psikologi organisasi, pemesanan dan ilmu informasi, 
komputer sains dan ekonomi. Bidang ini berisi suatu tujuan organisasi dan juga 
mengetahui tentang produk, pelanggan, pesaing dan proses diseminasi 
pengetahuan kepada orang-orang dalam organisasi. (Masomi, et.al,2014: 101) 
Barclay dan Murray (2002) mendefinisikan Manajemen Pengetahuan 
sebagai suatu aktivitas bisnis yang mempunyai dua aspek penting, yaitu: 
1. Memperlakukan komponen pengetahuan dalam aktivitas-aktivitas bisnis yang 
direfleksikan dalam strategi, kebijakan, dan berbagai praktek perusahaan 
secara keseluruhan. 
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2. Membuat suatu hubungan langsung antara aset intelektual perusahaan baik 
yang eksplisit maupun tacit untuk mencapai tujuan perusahaan. (Kandou, et.al 
, 2016: 149) 
 Dalam perusahaan pentingnya dimensi manajemen pengetahuan dari 
strategi, proses, dan pengukuran. Pelajaran utama yang dipelajari meliputi orang-
orang dan norma budaya yang mempengaruhi perilaku mereka adalah sumber 
daya yang paling penting untuk penciptaan, diseminasi, dan penerapan 
pengetahuan yang sukses; Proses pembelajaran kognitif, sosial, dan organisasi 
sangat penting bagi keberhasilan strategi manajemen pengetahuan; Dan 
pengukuran, benchmarking, dan insentif sangat penting untuk mempercepat 
proses belajar dan mendorong perubahan budaya (Zadeh, 2016: 158). 
Manajemen pengetahuan muncul sebagai aspek penting dalam mencapai 
kinerja organisasi yang sangat baik dan telah diakui dan digunakan sebagai 
metode manajemen organisasi yang efektif dalam berbagai macam perusahaan 
(Khammarnia, 2015: 1). Manajemen pengetahuan menjadi guidance tentang 
pengelolaan intangible assets yang menjadi pilar perusahaan dalam menciptakan 
nilai (dari produk/jasa/solusi) yang ditawarkan perusahaan kepada pelanggannya. 
Oleh karena itu,  pemahaman mengenai nilai buku perusahaan harus disertai 
dengan pemahaman nilai intangible assets perusahaan (Natalia Kosasih, 2007: 
81). 
 Jenis penerapan knowledge management ada dua, yaitu: 
1. Tacit Knowledge 
Tacit knowledge bersifat personal yang dikembangkan melalui proses 
interaksi dengan orang lain. Pengetahuan tumbuh melalui kesalahan atau masalah 
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dalam praktiknya, dan melalui  sukses dan kegagalan suatu pengalaman. Oleh 
karena itu, pengetahuan adalah konteks-spesifik. Sulit untuk ditulis, direkam, atau 
diartikulasikan. Ini mencakup wawasan subyektif, intuisi, dan dugaan. Sebagai 
pengetahuan intuitif, sulit untuk berkomunikasi dan pandai berbicara. Karena 
pengetahuan tacit sangat individual, derajat dan fasilitas yang bisa digunakan 
untuk berbagi bergantung pada kemampuan dan kemampuan kesediaan orang 
yang memilikinya untuk menyampaikannya kepada orang lain.  
 Dalam mengelola pengetahuan tacit, rintangan pertama bagi organisasi 
adalah  mengidentifikasi pengetahuan yang berguna bagi organisasi. Setelah 
diketahui pengetahuan tacit yang relevan, itu menjadi sangat berharga bagi 
organisasi yang memilikinya karena memang unik yang sulit ditiru oleh organisasi 
lain. Oleh karena itu, sangat penting untuk sebuah organisasi untuk menemukan, 
menyebarkan dan memanfaatkan pengetahuan tacit tentangnya karyawan untuk 
mengoptimalkan penggunaan modal intelektualnya sendiri. 
 Pengetahuan tacit penting untuk menyelesaikan sesuatu dan 
menciptakan nilai bagi organisasi. Manajemen dan karyawan perlu belajar dan 
menginternalisasi pengetahuan yang relevan melalui pengalaman dan tindakan. 
Dan mereka perlu menghasilkan pengetahuan baru melalui pribadi dan interaksi 
kelompok dalam organisasi (Filemon A dan Uriarte, Jr, 2008: 5). 
2. Explicit knowledge 
 Pengetahuan eksplisit dikodifikasi dengan cara disimpan dalam 
dokumen, database, situs web, email dan sejenisnya. Pengetahuan eksplisit terdiri 
dari segala sesuatu yang dapat dikodifikasi, didokumentasikan dan diarsipkan. Ini 
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termasuk aset pengetahuan seperti laporan, memo, rencana bisnis, gambar, paten, 
merek dagang, daftar pelanggan, metodologi, dan sejenisnya sehingga dapat 
ditransmisikan atau dibagi dalam bentuk bahasa yang sistematis dan formal.
 Pengetahuan eksplisit tidak sepenuhnya terpisah dari pengetahuan tacit. 
Di sisi lain, keduanya saling melengkapi. Tanpa pengetahuan diam-diam akan 
sulit, jika bukan tidak mungkin, untuk memahami pengetahuan eksplisit. Untuk 
Contohnya, seseorang tanpa pengetahuan teknis, matematis atau ilmiah 
(Pengetahuan tacit) akan mengalami kesulitan besar dalam memahami yang 
sangat kompleks formulasi matematis atau diagram alir proses kimia, walaupun 
mungkin tersedia dari perpustakaan atau database organisasi (pengetahuan 
eksplisit). 
 Dan kecuali jika kita mencoba untuk mengubah pengetahuan tacit 
menjadi pengetahuan eksplisit, kita tidak bisa merenungkannya, mempelajari dan 
mendiskusikannya, dan membaginya di dalam organisasi - sejak itu akan tetap 
tersembunyi dan tidak dapat diakses di dalam kepala orang yang memilikinya. 
 Sistem manajemen pengetahuan yang lengkap harus terdiri dari empat 
Elemen, yaitu: 
1. Penciptaan pengetahuan dan penangkapan, yang terus diciptakan di kelompok 
mana pun, korporasi atau organisasi karena interaksi antar orang 
menghasilkan pengetahuan. Salah satu tujuan utama manajemen pengetahuan 
adalah untuk menangkap pengetahuan yang dihasilkan selama interaksi 
semacam itu. Sebagai konsekuensi dari sifat persaingan pasar yang sangat 
kompetitif, ada kebutuhan yang meningkat di dalam perusahaan dan 
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organisasi untuk menciptakan pengetahuan baru, menghasilkan novel ide dan 
konsep, dan untuk menangkap pengetahuan, gagasan dan konsep. (Filemon A 
dan Uriarte, Jr, 2008: 45). 
2. Pengetahuan sharing dan pengayaan, saat proses berbagi pengetahuan itu 
biasanya disempurnakan dan diperkaya. Pengetahuan dapat dibagi oleh 
organisasi dengan karyawannya dan berbagi pengetahuan dapat terjadi antara 
karyawan organisasi dan juga dengan orang-orang di luar organisasi (Filemon 
A dan Uriarte, Jr, 2008: 51). 
3. Penyimpanan dan pengambilan informasi, organisasi harus memastikan 
bahwa memperoleh atau pengetahuan bersama mudah didapat orang lain. Hal 
ini bisa dilakukan dengan menyimpan informasi di lokasi terpusat dengan 
ketentuan yang cukup untuk memudahkan pencarian. Misalnya, laporan, data 
statistik ekonomi, sosial dan lingkungan daerah dapat disimpan dalam 
database sementara dokumen resmi, setelah disetujui, harus dikategorikan dan 
disimpan secara elektronik dalam sistem file yang sesuai. Itu dokumen dan 
informasi dalam database kemudian dapat diambil melalui internet atau situs 
intranet organisasi (Filemon A dan Uriarte, Jr, 2008: 61). 
4. Diseminasi pengetahuan, pengetahuan penyebaran. Kecuali pengetahuan 
disebarluaskan secara efektif, perkembangannya dampak pengetahuan akan 
tetap terbatas. Untuk diseminasi pengetahuan efektif akan memerlukan 
transformasi yang sangat individual diam-diam pengetahuan menjadi 
pengetahuan eksplisit yang bisa lebih banyak dibagikan. Dalam organisasi 
dimana ada ketakutan manajemen atau hierarki, karyawan akan memiliki 
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kecenderungan untuk menjaga pengetahuan mereka kepada diri mereka 
sendiri dan membaginya yang lain hanya dengan hati-hati (Filemon A dan 
Uriarte, Jr, 2008: 64) . 
 
2.1.3. Kualitas kehidupan kerja 
Kualitas kehidupan kerja merupakan suatu tingkat kepuasan kerja antara 
staf yang dapat berupa gaji, kompensasi, dan imbalan atau remunerasi yang 
diberikan oleh pengusaha terhadap para karyawan,  untuk dapat memeberikan 
motivasi oleh atau kepada rekan-rekan atau atasan mereka.  Dengan adanya 
perhatian kualitas kehidupan kerja yang diberikan oleh kantor terhadap karyawan 
bertujuan untuk mengurangi stres yang dialami oleh karyawan ketika 
melaksanakan pekerjaan  yang mungkin sebagian karyawan berpikir waktu yang 
mereka punya lebih banyak untuk bekerja sehingga sedikit waktu yang dimiliki 
untuk keluarga.  (Rafidah Abdul Aziz.et al.,2011: 153) 
Kualitas tinggi kehidupan kerjaadalah suatu hal penting bagi organisasi 
untuk terus menarik dan mempertahankan karyawan. Dengan pemberian semangat 
kerja kepada karyawan yang dapat melalui beberapa dimensi QWL seperti : 
kebijakan SDM (membayar memadai dan adil, hadiah dan insentif, adil dan 
kriteria promosi yang jelas, dan kemajuan dalam berkarir, kesempatan 
mendapatkan pelatihan dan melakukan kegiatan, hubungan kelompok 
kerja,lingkungan kerja fisik (Sheel S., et al., 2012). 
Mayoritas pekerja aberpendapat bahwa paket gaji yang ditawarkan oleh 
perusahaan yang berbeda dan memiliki keterbukaan maka, mereka siap untuk 
bekerja untuk majikan yang mereka rasa adil. Gaji yang ditawarkan kepada 
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mereka lebih kompetitif dibandingkan dengan gaji yang ditawarkan oleh 
perusahaan lain dinyatakan karyawan akan meninggalkan untuk bekerja bagi 
mereka membayar gaji yang lebih tinggi, sebab gaji adalah faktor kunci yang 
menentukan untuk siapa kita bekerja (Pennya dan Joanneb,2013). 
 Menurut Masomi, et,al. (2014),  kualitas kehidupan kerja merupakan suatu 
kondisi kerja para karyawan agar merasa senang untuk melakukan suatu pekerjaan 
dengan suatu lingkungan yang memuaskan mereka bekerja yang didukung dengan 
adanya suatu imbalan, tunjangan, fasilitas kantor, kesehatan, keselamatan, 
kebebasan berbicara untuk seorang demokratis, serta yang lainnya. Sebab bila 
kurangnya kondisi kehidupan kerja dan perubahan minat dan munculnya 
preferensi karyawan itu tidak diperhatikan, maka memungkinkan terjadinya suatu 
perlambatan produktivitas dan penurunan kualitas produk pada organisasi serta 
dapat menimbulkan keragaman bisnis dalam organisasi untuk pribadi maupun 
pertumbuhan profesional.   
Secara umum terdapat sembilan aspek pada SDM di lingkungan 
perusahaan yang perlu diciptakan, dibina dan dikembangkan (Nawawi, 2001) 
Kesembilan aspek tersebut adalah : 
1. Di lingkungan setiap dan semua perusahaan, pekerja sebagai SDM 
memerlukan komunikasi yang terbuka dalam batas-batas wewenang dan 
tanggungjawab masing-masing. Komunikasi yang lancar untuk memperoleh 
informasi-informasi yang dipandang penting oleh pekerja dan disampaikan 
tepat pada waktunya dapat menimbulkan rasa puas dan merupakan motivasi 
kerja yang positif. Untuk itu perusahaan dalam menyampaikan informasi 
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dapat dilakukan dalam bentuk pertemuan atau secara langsung pada setiap 
pekerja, atau melalui pertemuan kelompok, dan dapat pula melalui sarana 
publikasi perusahaan seperti papan buletin, majalah perusahaan dan lain-lain. 
2. Di lingkungan suatu perusahaan, setiap dan semua pekerja memerlukan 
pemberian kesempatan pemecahan konflik dengan perusahaan atau sesama 
karyawan secara terbuka, jujur dan adil. Kondisi itu sangat berpengaruh pada 
loyalitas, dedikasi serta motivasi kerja karyawan. Untuk itu perusahaan perlu 
mengatur cara penyampaian keluhan dan keberatan secara terbuka atau 
melalui proses pengisian fomulir khusus untuk keperluan tersebut. Disamping 
itu dapat ditempuh pula dengan kesediaan untuk mendengarkan review antar 
karyawan yang mengalami konflik, atau melalui proses banding ( appeal ) 
pada pimpinan yang lebih tinggi dalam konflik dengan manajer atasannya. 
3. Lingkungan suatu perusahaan, setiap dan semua karyawan memerlukan 
kejelasan pengembangan karir masing-masing dalam menghadapi masa 
depannya. Untuk itu dapat ditempuh melalui penawaran untuk memangku 
suatu jabatan, memberi kesempatan untuk mengikuti pelatihan atau 
pendidikan di luar perusahaan atau pada lembaga pendidikan yang lebih 
tinggi. Di samping itu dapat juga ditempuh melalui penilaian kerja untuk 
mengatur kelebihan dan kekurangannya dalam bekerja yang dilakukan secara 
obyektif. Pada gilirannya berikut dapat ditempuh dengan mempromosikannya 
untuk memangku jabatan yang lebih tinggi di dalam perusahaan tempatnya 
bekerja. 
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4. Di lingkungan perusahaan, karyawan perlu diikutsertakan dalam pengambilan 
keputusan dan pelaksanaan pekerjaan, sesuai dengan posisi, kewenangan dan 
ajabatan masing-masing. Untuk itu perusahaan dapat melakukannya dengan 
membentuk tim inti dengan mengikutsertakan karyawan, dalam rangka 
memikirkan langkah-langkah bisnis yang akan ditempuh. Di samping itu dapat 
pula dilakukan dengan menyelenggarakan pertemuan-pertemuan yang tidak 
sekedar dipergunakan untuk menyampaikan perintah-perintah dan informasi-
informasi tetapi juga memperoleh masukan, mendengarkan saran dan 
pendapat karyawan 
5. Di lingkungan suatu perusahaan, setiap karyawan perlu dibina dan 
dikembangkan perasaan bangganya pada tempat kerja, temasuk juga pada 
pekerjaan atau jabatannya. Untuk keperluan itu, perusahaan berkepentingan 
menciptakan dan mengembangkan identitas yang dapat menimbulkan rasa 
bangga karyawan terhadap perusahaan. Dalam bentuk yang sederhana dapat 
dilakukan melalui logo, lambang, jaket perusahaan dan lainnya. Di samping 
itu rasa bangga juga dapat dikembangkan melalui partisipasi perusahaan 
terhadap kehidupan berbangsa dan bernegara dengan mengikutsertakan 
karyawan, kepedulian terhadap masalah lingkungan sekitar dan 
mempekerjakan karyawan dengan kewarganegaraan dari bangsa tempat 
perusahaan melakukan operasional bisnis. 
6. Di lingkungan suatu perusahaan, setiap dan semua karyawan harus 
memperoleh kompensasi yang adil/wajar dan mencukupi. Untuk itu 
diperlukan kemampuan menyusun dan menyelenggarakan sistem dan struktur 
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pemberian kompensasi langsung dan tidak langsung (pemberian upah dasar 
dan berbagai keuntungan/manfaat) yang kompetitif dan dapat mensejahterakan 
karyawan sesuai dengan posisi/jabatannya di perusahaan dan status sosial 
ekonominya di masyarakat. 
7. Di lingkungan suatu perusahaan, setiap dan semua karyawan memerlukan 
keamanan lingkungan kerja. Untuk itu perusahaan berkewajiban menciptakan 
dan mengembangkan serta memberikan jaminan lingkungan kerja yang aman. 
Beberapa usaha yang dapat dilakukan antara lain dengan membentuk komite 
keamanan lingkungan kerja yang secara terus menerus melakukan pengamatan 
dan pemantauan kondisi tempat dan peralatan kerja guna menghindari segala 
sesuatu yang membahayakan para pekerja, terutama dari segi fisik. Kegiatan 
lain dapat dilakukan dengan membentuk tim yang dapat memberikan respon 
cepat terhadap kasus gawat darurat bagi karyawan yang mengalami 
kecelakaan. Dengan kata lain perusahaan perlu memiliki program keamanan 
kerja yang dapat dilaksanakan bagi semua karyawannya. 
8. Di lingkungan suatu perusahaan, setiap dan semua karyawan memerlukan rasa 
aman atau jaminan kelangsungan pekerjaannya. Untuk itu perusahaan perlu 
berusaha menghindari pemberhentian sementara para karyawan, 
menjadikannya pegawai tetap dengan memiliki tugas-tugas reguler dan 
memiliki program yang teratur dalam memberikan kesempatan karyawan 
mengundurkan diri, terutama melalui pengaturan pensiun. 
9. Di lingkungan suatu perusahaan, setiap dan semua karyawan memerlukan 
perhatian terhadap pemeliharaan kesehatannya, agar dapat bekerja secara 
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efektif, efisien dan produktif. Untuk itu perusahaan dapat mendirikan dan 
menyelenggarakan pusat kesehatan, pusat perawatan gigi, menyelenggarakan 
program pemeliharaan kesehatan, program rekreasi dan program 
konseling/penyuluhan bagi para pekerja/karyawan 
Kesembilan aspek tersebut sangat penting artinya dalam pelaksanaan 
manajemen yang diintegrasikan dengan SDM agar perusahaan mampu 
mempertahankan dan meningkatkan eksistensinya secara kompetitif. 
Menurut Cascio ( 2001: 59 ) bahwa: ’’peran penting dari kualitas 
kehidupan kerja adalah mengubah iklim organisasi agar secara tehnis dan 
manusiawi membawa kepada kualitas kehidupan kerja yang lebih baik’’. Dengan 
faktor indikator kualitas kehidupan kerja, yaitu: 
1. Sistem imbalan yang inovatif, artinya bahwa imbalan yang diberikan kepada 
karyawan memungkinkan mereka untuk memuaskan berbagai kebutuhannya 
sesuai dengan standard hidup karyawan yang bersangkutan dan sesuai dengan 
standard pengupahan dan penggajian yang berlaku di pasaran kerja. Sistem 
imbalan ini mencakup gaji, tunjangan, bonus‐bonus dan berbagai fasilitas lain 
sebagai imbalan jerih payah karyawan dalam bekerja. 
2. Lingkungan kerja, artinya tersedianya lingkungan kerja yang kondusif, 
termasuk didalamnya penetapan jam kerja, peraturan yang berlaku 
kepemimpinan serta lingkungan fisik. Lingkungan ini sangat penting terutama 
bagi keselamatan dan kenyamanan karyawan dalam menjalankan tugasnya. 
3. Restrukturisasi kerja, yaitu memberikan kesempatan bagi karyawan untuk 
mendapatkan pekerjaan yang tertantang (job enrichment) dan kesempatan 
yang lebih luas untuk pengembangan diri. Sehingga dapat mendorong 
karyawan untuk lebih mengembangkan dirinya. 
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2.2. Hasil Penelitian yang Relevan 
NO 
NAMA 
PENGARANG/
TAHUN 
HASIL PENELITIAN 
KONTRIBUSI 
PENELITIAN 
1 Elahe 
masomi,et.al/ 
2014 
Hasil penelitian menunjukkan: 
semua faktor yang 
mempengaruhi pelaksanaan 
manajemen pengetahuan 
meliputi: komitmen Senior 
manajemen dan kepemimpinan, 
keterlibatan karyawan, pelatihan 
staf, memberdayakan karyawan, 
infrastruktur, sistem informasi, 
pengukuran kinerja dan 
benchmarking, budaya 
organisasi, kerja sama tim yang 
berharga dan kualitas pekerjaan 
kehidupan di karyawan Pars 
Abad Branch memiliki memiliki 
hubungan yang signifikan dan 
korelasi positif dengan kualitas 
kehidupan 
meneliti faktor yang 
mempengaruhi 
penyebaran 
pengetahuan 
manajemen dan 
hubungan antara 
manajemen 
pengetahuan dan 
kualitas kehidupan 
kerja. 
2 Natalia kosasih / 
2007 
Hasil penelitian ini menunjukan 
bahwa knowledge management 
secara tidak langsung 
mempengaruhi kinerja 
karyawan, ada pengaruh yang 
signifikan antarapersonal 
knowledge terhadap job 
procedure, dan faktor yang 
paling dominan mempengaruhi 
kinerja karyawan adalah 
technology. 
Bertujuan mengukur 
pengaruh dari 
knowledge management 
terhadap kinerja 
karyawan dengan studi 
kasus pada 
departemenfront office 
di Surabaya Plaza 
Hotel. 
3 S Anugrahini 
Irawati/ 2015 
Berdasarkan hasil F 
menunjukkan tingkat signifikan 
untuk uji F sebesar 0,034. 
Karena nilai probabilitas < 0,05 
(sig < 5%), berarti Pertumbuhan 
dan Pengembangan, Partisipasi, 
Lingkungan Kerja berpengaruh 
terhadap  Kinerja Pegawai, 
sedangkan  berdasarkan hasil uji 
T bahwa Variabel Lingkungan 
Kerja berpengaruh dominan 
untuk menetahui 
pengaruh kuaitas 
kehiduan kerja terhadap 
kinerja pegawai pada 
Dinas Perindustrian dan 
Perdagangan 
Kabupaten Sampang. 
 
27 
 
 
karena diketahui tingkat 
signifikan sebesar 0.035, karena 
tingkat signifikan pada variabel 
ini lebih kecil dari 5% (sig < 
5%). hal ini menujukkan bahwa 
ngkungan kerja harus mendapat 
perhatian penuh agar kinerja 
pegawai meningkat. 
4 Mohammad 
Khammarnia, 
et.al/ 2015 
Manajemen pengetahuan dapat 
memperbaiki QWL pada petugas 
keperawatan di rumah sakit 
pendidikan Zahedan. 
Penelitian ini bertujuan 
untuk mengetahui 
hubungan antara 
manajemen 
pengetahuan dan 
dimensi QWL pada 
perawat yang bekerja 
Di rumah sakit 
pendidikan Zahedan. 
5 Ramin Hossein 
Zadeh/ 2016 
Hasil penelitian ini 
menunjukkan bahwa ada 
hubungan langsung antara 
kualitas hidup kerja dan 
pengetahuan pengelolaan. 
untuk menguji 
hubungan antara 
kualitas hidup kerja 
danManajemen 
pengetahuan di kota 
Zabol adalah guru SMA 
6 Noor 
Arifin/2012 
Penelitian ini menyimpulkan 
bahwa kualitas kehidupan kerja 
sangat berpengaruh terhadap 
kinerjanya; kepuasan 
berpengaruh terhadap kinerja 
karyawan dan kualitas 
kehidupan kerja tidak 
berpengaruh terhadap kepuasan 
karyawan. 
bertujuan untuk 
menganalisis pengaruh 
kualitas kehidupan 
kerja terhadap kinerja 
karyawan, menganalisis 
pengaruh kualitas 
kehidupan kerja 
terhadap kepuasan 
kerja, dan menganalisis 
pengaruh kepuasan 
kerja terhadap kinerja 
karyawan. 
7 Rizal Rizki 
Wahyu 
Kurniawan, 
Sudarsih, M. 
Syaharudin/ 
2014 
Hasil penelitian menunjukkan 
bahwa partisipasi karyawan 
berpengaruh signifikan terhadap 
kinerja karyawan, restrukturisasi 
kerja berpengaruh signifikan 
terhadap kinerja karyawan, dan 
lingkungan kerja berpengaruh 
signifikan terhadap kinerja 
bertujuan untuk 
menguji pengaruh 
signifikan partisipasi 
karyawan terhadap 
kinerja karyawan, 
menguji pengaruh 
signifikan 
restrukturisasi kerja 
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karyawan PT. PLN (Persero) 
Distribusi Jawa Timur Area 
Jember. 
terhadap kinerja 
karyawan, serta 
menguji pengaruh 
signifikan lingkungan 
kerja terhadap kinerja 
karyawan 
8 Yunita Lidya 
Kandou, Victor 
P. K. Lengkong, 
Greis Sendow/ 
2016 
ditemukan bahwa knowledge 
management, skill, dan attitude 
memiliki pengaruh yang 
signifikan dan positif secara 
parsial terhadap terhadap 
kinerja karyawan PT. Bank 
SulutGo Manado. 
untuk mengetahui 
pengaruh Knowledge 
Management, Skill Dan 
Attitude secara 
simultan dan secara 
parsial terhadap 
Kinerja Karyawan PT. 
Bank Sulut Go Manado. 
 
2.3. Kerangka Berfikir 
Penelitian dilakukan untuk mencari bukti tentang hubungan antara 
pengaruh manajemen pengetahuan terhadap kinerja karyawan dengan variable 
kualitas kehidupan kerja sebagai variable mediasi. Dari penelitian yang diambil 
dari penelitian yang relevan penelitian ini mengambil beberapa penelitian sebagai 
dasar konsep dasar pemikiran : 
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Gambar 2.1. 
Kerangka Berfikir 
 
 
 
                                   H2            H3 
 
 H1 H1 
 
2.4. Hipotesis penelitian 
Hipotesis adalah jawaban sementara terhadap rumusan masalah penelitian 
dimana rumusan masalah penelitian telah dinyatakan dalam bentuk kalimat 
pertanyaan. Dikatakan sementara karena jawaban yang diberikan baru 
berdasarkan pada teori yang relevan, belum didasarkan pada fakta-fakta empiris 
yang diperoleh melalui pengumpulan data ( Sugiyono, 2010 :64 ). Dari beberapa 
penelitian sebelumnya terkait dengan variable-variabel yang diteliti dalam 
penelitian ini, maka dapat ditarik hipotesis penelitian berikut: 
H1    :   Manajemen pengetahuan berpengaruh secara positif terhadap 
kinerja karyawan.  
Menurut penelitian Kandou, et al, 2016 menunjukkan menunjukkan bahwa 
variabel manajemen pengetahuan memiliki pengaruh yang signifikan terhadap 
Kinerja Karyawan pada Bank SulutGo Manado, dan pengaruhnya adalah positif. 
H2    :   Manajemen pengetahuan berpengaruh secara positif terhadap 
kualitas kehidupan kerja . 
Manajemen 
Pengetahuan 
(X) 
Kualitas 
Kehidupan 
Kerja (Z) 
Kinerja 
Karyawan 
(Y) 
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Hasil penelitian Elahe masomi,et.al, 2014 menunjukkan: semua faktor 
yang mempengaruhi pelaksanaan  manajemen pengetahuan meliputi: komitmen 
Senior manajemen dan kepemimpinan, keterlibatan karyawan, pelatihan staf, 
memberdayakan karyawan, infrastruktur, sistem informasi, pengukuran kinerja 
dan benchmarking, budaya organisasi, kerja sama tim yang berharga memiliki 
memiliki pengaruh yang signifikan dan korelasi positif dengan kualitas kehidupan 
kerja. 
H3   : Kualitas kehidupan kerja berpengaruh secara positif terhadap kinerja 
karyawan. 
Menurut penelitian S Anugrahini Irawati,2015 yang menunjukkan bahwa 
Kualitas Kehidupan Kerja sangat mempengaruhi Kinerja karyawan yang bisa 
dilihat pada ikatan batin yang dimiliki pegawai. Dan penelitian Noor Arifin, 2012) 
menunjukkan bahwa kualitas kehidupan kerja sangat berpengaruh terhadap 
kinerjanya ,kepuasan berpengaruh terhadap kinerja karyawan, dan kualitas 
kehidupan kerja tidak berpengaruh terhadap kepuasan karyawan 
H4 : Manajemen Pengetahuan berpengaruh positif terhadap kinerja 
karyawan dengan kualitas kehidupankerja sebagai variabel mediasi. 
 
 
 
 
 
 
 
31 
 
 
BAB III 
METODE PENELITIAN 
 
3.1. Waktu dan Wilayah Penelitian 
1. Lokasi penelitian telah ditentukan yaitu PT. POS Indonesia (PERSERO) 
Kantor Pos Solo 57100 
2. Penelitian dilakukan selama Januari- Juni 2017 
 
3.2. Jenis Penelitian 
Penelitian yang akan dilaksanakan adalah penelitian model kuantitatif 
yaitu digunakan untuk meneliti populasi atau sampel tertentu, pengumpulan data 
menggunakan instrumen penelitian, analisis data bersifat statistik dengan tujuan 
untuk menguji hipotesis yang telah ditetapkan (Sugiyono, 2012 : 8). 
 
3.3. Pupulasi, Sampel, Teknik Pengambilan Sampel 
3.3.1. Populasi  
Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas objek/subjek yang 
mempunyai kualitas tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan 
kemudian ditarik kesimpulannya (Sugiyono, 2010 : 61).Pupulasi dari penelitian 
ini adalah seluruh karyawan PT. POS Indonesia cabang Surakarta yang berjumlah 
188 karyawan. 
 
3.3.2. Sampel  
Sampel adalah bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh 
populasi (Sugiyono, 2010 : 62). Sampel dalam penelitian ini adalah 66 karyawan 
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yang berada pada PT Pos pusat cabang Surakarta. Pengukuran sampel ini 
menggunakan rumus Slovin 
N = (N/(1+N(e)² 
Dimana: 
N = ukuran populasi 
n = ukuran sampel 
e = persen kelonggaran ketidaktelitian karena pengambilan sampel yang masih 
dapat ditolerir. 
Untuk menggunakan rumus ini , pertama ditentukan berapa batas toleransi 
kesalahan, batas toleransi kesalahan ini dinyatakan dengan persentase. Semakin 
kecil toleransi kesalahan, semakin akurat sampel menggambarkan populasi.Maka 
dalam penelitian ini diambil persentase batas kesalahan toleransi sebesar 10%. 
Dengan demikian maka apabila menggunakan rumus Slovin: 
n = (188/(1+188(0.1)² 
      (188/(1+188(0.01) 
      (188/(1+1.88) 
      (188/2.88) 
      65.28 
Berdasarkan hasil perhitungan diatas dengan menggunakan rumus Slovin 
maka dapat diperoleh sampel sebanyak 65.28. Sehingga hasil tersebut dibulatkan 
menjadi 66 jadi sampel dalam penelitian ini adalah 66 responden. 
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3.3.3. Teknik Pengambilan Sampel 
Pengambilan sampel adalah proses memilih sejumlah elemen secukupnya 
dari populasi. Teknik pengambilan sampel dalam penelitian ini berdasarkan 
sampling insidental. Sampling insidental adalah teknik penentuan sampel 
berdasarkan kebetulan, yaitu siapa saja yang secara kebetulan bertemu dengan 
peneliti dapat digunakan sebagai sampel bila dipandang orang yang kebetulan 
ditemuiitu cocok sebagai sumber data. 
 
3.4. Data dan Sumber Data 
1. Data  
Dalam penelitian ini adalah data subjek, yaitu beberapa respons tertulis dari 
responden berkaitan dengan butir-butir pernyataan atau pertanyaan yang diadopsi 
dari masing-masing indikator dari setiap variable yang diaplikasikan melalui 
kuesioner penelitian sebagai instrument penelitian. 
2. Sumber Data 
Data primer, yaitu sumber data yang langsung memberikan data kepada 
pengumpulan data (Sugiyono, 2012 : 402). Data primer yang diperoleh berupa 
respons tertulis responden terhadap butir-butir pernyataan atau pertanyaan sesuai 
indikator konstruk setiap variable melalui kuesioner penelitian.  
 
3.5. Teknik Pengumpulan Data 
1. Observasi yaitu melakukan pengamatan pada objek penelitian 
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2. Kuesioner yaitu metode pengumpulan data secara langsung yang dilakukan 
dengan mengajukan daftar pertanyaan atau pernyataan kepaada responden 
untuk diisi. 
 
3.6. Variabel Penelitian 
Menurut Sugiyono (2015 : 39), variable yang digunakan dalam penelitian 
ini adalah : 
1. Variabel independen adalah variabel yang mempengaruhi atau yang menjadi 
sebab perubahannya atau timbulnya variabel dependen. Dalam penelitian ini 
variabel independen adalah manajemen pengetahuan. 
2. Variabel dependen adalah variabel yang dipengaruhi atau yang menjadi akibat 
karena adanya variabel bebas. Dalam penelitian ini variabel dependen adalah 
kinerja karyawan. 
3. Variabel intervening atau mediator yakni variabel yang mempengaruhi 
(memperkuat atau memperlemah) hubungan antara variabel independen 
dengan variabel dependen. Dalam penelitian ini variabel intervening adalah 
kualitas kehidupan kerja. 
 
3.7. Definisi Operasional Variabel 
3.7.1 Kinerja ( Y)  
Gomes dalam Mangkunegara ( 2006: 9 )mengemukakan definisi kinerja 
pegawai sebagai ungkapan sepeti output, efisisensi serta efektivitas sering yang  
dihubungkan dengan produktivitas. Menurut (Elmuti dan Kathawala, 1997) dalam 
Husnawati (2006:24) Kinerja dapat diukur melalui lima indikator : 
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1. Kualitas , yaitu hasil kegiatan yang dilakukan  mendekati sempurna, dalam arti 
menyesuaikan beberapa cara ideal dari penampilan kegiatan dalam memenuhi 
tujuan yang diharapkan dari suatu kegiatan  
2. Kuantitas, yaitu jumlah atau target yang dihasilkan dinyatakan dalam istilah 
unit     jumlah siklus aktivitas yang diselesaikan  
3. Pengetahuan dan ketrampilan, yaitu pengetahuan dan ketrampilan yang 
dimiliki oleh pegawai dari suatu organisasi  
4. Ketepatan waktu, yaitu aktivitas yang diselesaikan pada waktu awal yang 
diinginkan dilihat dari sudut  koordinasi dari hasil output serta 
memaksimalkan waktu yang tersedia untuk aktivitas lain.  
5. Komunikasi, yaitu hubungan atau interaksi dengan sesama rekan kerja dalam 
organisasi.  
 
3.7.2 Knowledge management (X) 
Manajemen pengetahuan adalah sebagai komponen penting dalam 
keberhasilanorganisasi, termasuk inovasi, strategis, ekonomi, dan 
manajemen.Knowledge perilaku adalah bidang yang muncul dari interdisipliner 
dan yang didasarkan pada bidang psikologi organisasi, pemesanan dan ilmu 
informasi, komputer sains dan ekonomi. Bidang ini berisi suatu tujuan organisasi 
dan juga mengetahui tentang produk, pelanggan, pesaing dan proses diseminasi 
pengetahuan kepada orang-orang dalam organisasi. (Elahe masomi, et.al,2014: 
101).  
Menurut Filemon A dan Uriarte, Jr, 2008: 64), sistem manajemen 
pengetahuan yang lengkap harus terdiri dari empat Elemen, yaitu: 
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1. Penciptaan pengetahuan dan penangkapan 
2. Pengetahuan sharing dan pengayaan 
3. Penyimpanan dan pengambilan informasi 
4. Diseminasi pengetahuan  
 
3.7.3 Kualitas Kehidupan Kerja (Z)  
Kualitas kehidupan kerja adalah persepsi-persepsi karyawan bahwa 
mereka ingin merasa aman, secara relatif merasa puas dan mendapat kesempatan 
mampu tumbuh dan berkembang selayaknya manusia (Wayne, 1992 dalam Noor 
Arifin, 1999) 
Menurut Cascio ( 2001: 59 ) bahwa: ’’peran penting dari kualitas 
kehidupan kerja adalah mengubah iklim organisasi agar secara tehnis dan 
manusiawi membawa kepada kualitas kehidupan kerja yang lebih baik’’. Dengan 
faktor indikator kualitas kehidupan kerja, yaitu: 
1. Sistem imbalan yang inovatif, artinya bahwa imbalan yang diberikan kepada 
karyawan memungkinkan mereka untuk memuaskan berbagai kebutuhannya 
sesuai dengan standard hidup karyawan yang bersangkutan dan sesuai dengan 
standard pengupahan dan penggajian yang berlaku di pasaran kerja. Sistem 
imbalan ini mencakup gaji, tunjangan, bonus‐bonus dan berbagai fasilitas lain 
sebagai imbalan jerih payah karyawan dalam bekerja. 
2. Lingkungan kerja, artinya tersedianya lingkungan kerja yang kondusif, 
termasuk didalamnya penetapan jam kerja, peraturan yang berlaku 
kepemimpinan serta lingkungan fisik. Lingkungan ini sangat penting terutama 
bagi keselamatan dan kenyamanan karyawan dalam menjalankan tugasnya. 
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3. Restrukturisasi kerja, yaitu memberikan kesempatan bagi karyawan untuk 
mendapatkan pekerjaan yang tertantang (job enrichment) dan kesempatan 
yang lebih luas untuk pengembangan diri. Sehingga dapat mendorong 
karyawan untuk lebih mengembangkan dirinya. 
Dalam penelitian ini menggunakan system angket yang diberikan kepada 
responden. Dengan menggunakan instrument penelitian berupa kuesioner, dengan 
jawaban yang sudah disediakan dan sampel hanya memilih jawaban tersebut 
dengan sebenarnya. 
Penilaian jawaban instrument yang diberikan kepada responden diukur 
dengan menggunakan skala likert.Skala likert digunakan untuk mengukur sikap, 
pendapat, dan persepsi seseorang atau kelompok mengenai fenomena sosial.Skala 
likert yang digunakan untuk mengukur tiap variable terdiri dari 5 tingkatan dan 
setia tingkatan tersebut memiliki skor. Tingkatan tersebut yakni : 
SS = sangat setuju 
S = setuju 
RR= Ragu-ragu 
TS = tidak setuju 
STS = sangat tidak setuju 
Table 3.1 
Skor /nilai skala likert 
Tingkatan  Skor /nilai 
SS 5 
S  4 
RR 3 
TS 2 
STS 1 
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3.8. Uji Instrumen 
Uji instrument digunakan untuk mengetahui kuesioner valid dan reliable 
atau tidak pada data yang dikumpulkan. Uji instrumen yang dilakukan, yaitu: 
1. Uji Validitas 
Uji validitas digunakan untuk mengukur sah atau valid tidaknya suatu 
kuesioner. Suatu kuesioner dikatakan valid jika pertanyaan pada kuesioner 
mampu untuk mengungkapkan sesuatu yang akan diukur oleh kuesioner tersebut 
(Ghozali, 2013: 52). Uji validitas dalam penelitian ini menggunakan korelasi 
bivariat antara masing-masing skor indikator dengan total suatu konstruk. Hal 
tersebut dilakukan dengan membandingkan nilai kolerasi ® dengan angka kritis 
yang ada dalam table, jika nilai r hitung lebih besar dari r table maka hasil tersebut 
dikatakan valid. 
2. Uji reliabilitas 
Reliabilitas merupakan alat untuk mengukur suatu kestabilan dan 
konsistensi responden dalam menjawab hal-hal yang berkaitan dengan konstruk-
konstruk pernyatan yang merupakan dimensi suatu variable yang disusun dalam 
sebuah kuesioner.Suatu kuesioner dapat dikatakan reliable atau handal jika 
jawaban responden tersebut konsisten dari waktu ke waktu (Ghozali, 2013: 
47).Pengukuran penelitian ini menggunakan one shot (pengukuran sekali), hal ini 
dikarenakan adanya keterbatasan waktu dalam melakukan penelitian.Selain hal 
tersebutnjuga mengantisispasi terganggunya aktivitas kerja karyawan. 
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Pengukuran reliabilitas ini menggunakan uji statistik cronbach alpa.Variable 
dinyatakan reliable jika nilai daro cronbach alpha lebih besar dari 0.60 (Nunnaly 
1994 dalam Ghozali 2013: 48). 
 
3.9. Teknik Analisis Data 
Teknik analisis data merupakan cara untuk mengolah data menjadi 
informasi sehingga karakteristik data bisa dipahami dan bermanfaat untuk solusi 
permasalahan yang berkaitan dengan penelitian. Dengan tujuan untuk 
mendeskripsikan data sehingga bisa dipahami, kemudian untuk membuat 
kesimpulan mengenai karakteristik populasi berdasarkan data yang didapat dari 
sampel.Analisis data selanjutnya, yaitu: 
 
3.9.1 Uji Asumsi Klasik 
Uji asumsi klasik dilakukan agar persamaan regresi dapat digunakan 
dengan baik.Adapun pengujiannya yang ada meliputi uji : 
1. Uji Normalitas 
Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi, 
variable pengganggu atau residual memiliki distribusi normal atau 
tidak.Normalitas dapat dideteksi dengan menggunakan menggunakan uji One 
Kolmogorof-smirnof dengan ckriteria nilai dari asymp.sig lebih besar daripada 
0.05 (Ghozali 2013: 160). 
a. Apabila hasil signifikansi lebih besar (>) dari 0.05, maka data terdistribusi 
normal 
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b.  Apabila hasil signifikansi lebih kecil (<) dari 0.05, maka data tidak 
terdistribusi secara normal 
2. Uji multikolonearitas 
Uji multikolonearitas bertujuan untuk menguji apakah model regresi 
ditemukan adanya korelasi antar variable bebas. Variable memiliki hubungan 
multikolonearitas apabila: 
a. Nilai VIF dalam table coefficient kurang dari 10 
b. Nilai tolerance lebih dari 0.1 
c. Apabila nilai condition indeks (CI) antara 10-30 maka terjadi 
multikolonearitas moderat. Jika lebih dari 30 maka terjadi multikolonieritas 
sangat kuat (Ghozali,2013: 103). 
3. Uji Heteroskedastisitas 
Uji heteroskedastisitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model 
regresi terjadi ketidaksamaan variance dari residual satu pengamatan ke 
pengamatan lain. Jika variance dari residual satu pengamatan ke pengamatan lain, 
maka disebut homoskedastisitas dan jika berbeda maka disebut 
heteroskedastisitas.  
Pendeteksian ada atau tidaknya heteroskedastisitas dapat dilakukan 
dengan uji Glejser dengan melihat pada tingkat signifikansi hasil regresi nilai 
absolute residual. Jika tingkat signifikansi berada diatas 5% berarti tidak terjadi 
heteroskedastisitas tetapi jika berada dibawah 5% berarti terjadi gejala 
heteroskedastisitas (Ghozali,2013 : 139). 
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3.9.2. Uji Ketepatan Model 
Uji ketepatan  model digunakan untuk megukur ketepatan, kesesuaian atau 
kebaikan fungsi regresi sample dalam menafsirkan nilai aktual. 
Uji ketepatan model dapat dilakukan dengan 2 cara yaitu: 
1. Koefisien Determinasi (R²) 
Koefisien determinasi (R²) digunakan untuk mengukur seberapa jauh 
kemampuan model dalam menerangkan variable-variabel dependen.Nilai R² yang 
kecil berarti kemampuan variable independen dalam menjelaskan variable 
dependen amat terbatas. Nilai yang mendekati satu berarti variable-variabel 
independen member hamper semua informasi yang dibutuhkan untuk 
memprediksi variansi variable dependen. 
Kelemahan dalam penggunaan koefisien determinasi (R²) adalah bias 
terhadap jumlah variable independen yang dimasukkan ke dalam model. Setiap 
tambahan satu variable independen , maka R² pasti meninggkat tidak peduli 
apakah variable tersebut berpengaruh secara signifikan terhadap variable 
dependen. Oleh karena itu banyak peneliti menganjurkan untuk menggunakan 
nilai Adjust R² pada saat mengevaluasi model regresi yang terbaik (Ghozali, 2013: 
97). 
2. Uji F 
Uji F digunakan untuk menunjukkan semua variable independen yang 
dimasukkan dalam model mempunyai pengaruh secara bersama-sama terhadap 
variable dependen. 
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Adapun criteria pengujiannya adalah sebagai berikut : 
a. Menentukan H0 dan HI 
H0 = berarti secara bersama-sama variable bebas tidak berpengaruh positif 
dengan variable terikat. 
H0≠ 1 berarti secara bersama-sama variable bebas berpengaruh positif dengan 
variable bebas. 
4. Level of signifikan (α=0.5) 
5. Kriteria Penguji  
H0 diterima apabila Fhitung ≤ Ftabel 
H0 ditolak apabila Fhitung ≥ Ftabel atau apabila p-value (sig) <α 
6. Kesimpulan 
Apabila Fhitung ≤ Ftabel, maka H0 diterima dan HI ditolak 
Apabila Fhitung ≥ Ftabel, maka H0 ditolak dan HI diterima. 
 
3.9.3. Uji Hipotesis 
 Uji hipotesis adalah metode pengambilan keputusan yang didasarkan dari 
analisis data, baik dari percobaan yang terkontrol, maupun dari observasi (tidak 
terkontrol). Uji hipotesis yang digunakan dalam penelitian ini ada 2, yaitu : 
 
1. Analisis jalur (Path Analisis) 
Analisis jalur digunakan untuk menguji pengaruh variabel intervening. 
Analisis jalur merupakan perluasan dari analisis linear berganda, analisis jalur 
dalam penggunaan analisis regresi untuk menaksir hubungan kausalitas antar 
variabel yang telah ditetapkan sebelumnya berdasarkan teori. 
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Analisis jalur sendiri tidak dapat menentukan hubungan sebab-akibat dan juga 
tidak dapat digunakan sebagai substitusi bagi peneliti untuk melihat hubungan 
kausalitas antar variabel. Hubungan kausalitas antar variabel telah dibentuk 
dengan model berdasarkan landasan teoritis. Apa yang dapat dilakukan analisis 
jalur menentukan pola hubungan antara tiga atau lebih variabel dan tidak dapat 
digunakan untuk mengkonfirmasi atau menolak hipotesis kausalitas imajiner 
(Ghozali, 2013: 249). 
Menurut kerangka berfikir yang telah disebutkan diatas maka dalam analisis 
jalur akan ada dua persamaan yaitu: 
Z = a+ b1 X1 + ε1 
Y = a + b1 X1 + b2 Z + ε2 
Keterangan:  
Y  = Kinerja Karyawan  
X1  = Manajemen Pengetahuan 
Z  = Kualitas Kehidupan Kerja 
a  = Konstanta 
b1 = Koefisien manajemen pengetahuan 
b2  = Koefisien kualitas kehidupan kerja 
b3 = Koefisien kinerja karyawan 
ε1 = Variabel pengganggu manajemen pengetahuan 
ε2 = Variabel pengganggu kualitas kehidupan kerja 
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2. Sobel Test 
Sobel test digunakan untuk menguji apakah pengaruh variabel intervening 
yang dihasilkan pada analisis jalur signifikan atau tidak. Sobel test menghendaki 
asumsi jumlah sampel besar dan nilai koefisien mediasi berdistribusi normal. 
Pendekatan sobel test dengan menggunakan standar eror dari koefisien indirect 
effect (Sp2p3 
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BAB IV 
ANALISIS DATA DAN PEMBAHASAN 
 
 
4.1. Gambaran Umum Penelitian 
4.1.1.   Nama dan Alamat Perusahaan 
Nama    : PT. Pos Indonesia ( Persero ) Kantor Pos Solo 57100  
Alamat    : Jl. Jendral Sudirman No. 8 Solo 57111 
Website    : www.posindonesia.co.id 
No Telpon/Fax   : 0271 (64721 –647223–647239) / 0271 (647275-665046) 
 
4.1.2. PT. Pos Indonesia  
Pos Indonesia merupakan Badan Usaha Milik Negara (BUMN) yang 
bergerak di bidang jasa kurir, logistic, dan transaksi keuangan. Pos Indonesia 
menjadi salah satu BUMN tertua di Indonesia dalam sejarahnya, keberadaannya di 
Nusantara berawal dari perusahaan dagang Hindia  Belanda yang mendirikan 
Kantor Pos pada tanggal  26 Agustus 1746 di Batavia (Jakarta) dengan maksud 
memudahkan pengiriman surat, terutama dalam perdagangan.  
Banyak diantara masyarakat yang hanya mengetahui sedikit tentang 
bentuk pelayanan yang bisa diberikan oleh PT. Pos Indonesia berupa layanan 
untuk mengantar jasa pengiriman surat yang sekarang sudah banyak diabaikan 
oleh masyarakat Indonesia karena sudah terkikis oleh perkembangan teknologi 
yang semakin global. Namun ternyata banyak memberikan layanan yang 
masyarakat umum kurang mengetahui bentuk pelayanannya, antara lain: kiriman 
internasional, filateli, ritel, logistic, keuangan, paket pos, dan surat Pos. 
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PT. Pos Indonesia senantiasa berupaya untuk menjadi penyedia sarana 
komunikasi kelas dunia yang peduli terhadap lingkungan yang dikelola oleh SDM 
yang profesional agar mampu memberikan layanan yang terbaik bagi masyarakat 
serta tumbuh dan berkembang sesuai konsep bisnis yang sehat. Meskipun, sering 
karyawan yang ada didalamnya sulit membedakan mana yang dimaksudkan hanya 
sebagai nasihat dan mana yang sudah berwujud perintah harus dikerjakan. Maka 
pembagian tugas dan wewenang serta mekanisme kerja yang jelas merupakan hal 
yang terpenting dalam suatu organisasi. 
 
4.1.3. Visi, Misi dan Nilai-nilai Perusahaan 
1. Visi  
Menjadi raksasa logistik pos dari Timur   (To be the postal logistics giant 
from the East) 
2. Misi  
a. Menjadi aset yang berguna bagi bangsa dan negara  
b. Menjadi tempat berkarya yang menyenangkan  
c. Menjadi pilihan terbaik bagi para pelanggan  
d. Senantiasa berjuang untuk memberi yang lebih baik bagi bangsa, negara, 
pelanggan, karyawan, masyarakat serta pemegang saham 
 
4.1.4. Struktur Organisasi  
Stuktur Organisasi PT Pos Indonesia ( Persero ) Kantor Pos Solo 57100 
Terdiri Dari : 
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1. Kepala Kantor Pos    : ADI SUSANTO 
2. Wakil Kepala Kantor Pos    : ADHI WIDJAYANTO 
3. Manajer        
a. Pelayanan Jasa Suratpos Dan Prioritas :DWI AGUS W 
b. Manajer Sumber Daya Manusia  : DYAH ESTHI P 
c. Manajer Paketpos    : RIMA APRILIA S 
d. Manajer Sarana Dan Teknologi  : BUDI SANTOSA 
e. Pelayanan Jasa Keuangan,Giro Dan Penyaluran Dana : DWI AGUS W 
f. Keuangan Dan BPM    : IMRON ROSADI 
g. Sentra Layanan Pelanggan Korporat  : DWI AGUS W 
h. Manajer Akuntansi    :AGUS TRIA DIAN 
i. Pemasaran Dan Pelayanan Pelanggan  :RIA S 
j. Pengawasan Layanan Luar Dan Agenpos  : LULUK M 
k. Proses Dan Distribusi    : ACHMAD E & SUDARSONO 
l. Audit Program Kemitraan Daerah   : LULUK MAULIDIA 
m. Antaran     : AGUS IRIANTO 
 
4.1.5. Hasil Analisis Deskriptif Responden 
1. Diskriptif Responden Berdasarkan Usia Responden 
Tabel 4.1. 
Distribusi Frekuensi Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 
No Jenis Kelamin Jumlah Persentase (%) 
1 Laki-laki 48 orang 72,7 
2 Perempuan 18 orang 27,3 
Jumlah 66 orang  100 
Sumber: Data primer yang diolah, 2017 
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Responden berdasarkan jenis kelamin dikelompokkan kedalam dua jenis, 
yaitu laki-laki dan perempuan. Dari sebanyak 66 responden yang dijadikan sampel 
dalam penelitian ini, sebanyak 48 responden berjenis kelamin laki-laki yang 
mewakili sebanyak 72,7% dari total sampel penelitian. Sedangkan sisanya sebesar 
18 responden berjenis kelamin perempuan dan mewakili sebanyak 27,3% dari 
total responden. Proporsi pengambilan sampel ini sebanding dengan komposisi 
jumlah keseluruhan karyawan PT.Pos Indonesia (Persero) Kantor Pos Solo 57100, 
dimana jumlah karyawan yang lebih banyak adalah laki-laki.  
2. Diskriptif Responden Berdasarkan Usia Responden 
Tabel 4.2. 
Distribusi Freksuensi Responden Berdasarkan Usia 
 
No Rentang Usia Jumlah Persentase (%) 
1 < 25 tahun 4 orang 6,1 
2 26-35 tahun 31 orang 47 
3 36-45 tahun 18 orang 27,3 
4 46-50 Tahun 4 orang 6,1 
5 Diatas 50 tahun 9 orang 13,6 
Jumlah  66 orang  100 
Sumber: Data primer yang diolah, 2017 
Dari tabel 4.2 dapat dilihat, gambaran responden berdasarkan tigkat usia 
dikelompokkan menjadi usia dibawah 25 tahun (<25), 26-35 tahun, 36-45 tahun, 
46-50 tahun dan diatas 50 tahun (>50). Dari total sampel sebanyak 66 yang telah 
diambil, sebanyak 4 responden memiliki usia di bawah 25 tahun, 31 responden 
yang berada pada rentang usia 26-35 tahun, 18 responden berada pada rentang 
usia 36-45 tahun, 4 orang berada pada rentang usia 46-50 tahun dan sisanya 
berada pada usia diatas 50 tahun sebanyak 9 orang.  
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3. Diskripsi Responden Berdasarkan Lama Bekerja Responden 
Tabel 4.3. 
Distribusi Frekuensi Responden Berdasarkan Lama Bekerja 
No Lama Bekerja Frekuensi Persentase (%) 
1 < 5 tahun 14 orang 21,2 
2 6-15 tahun 28 orang 42,4 
3 16-25 tahun 11 orang 16,6 
4 26-35 tahun 13 orang 19,7 
Jumlah 66 orang 100 
Sumber: Data primer yang diolah, 2017 
Berdasarkan tabel diatas menunjukan bahwa responden yang dijadikan responden 
penelitian bekerja selama <5 tahun sebanyak 14 orang , 6-15 tahun sebanyak 28 
orang, 16-25 tahun sebanyak 11 orang, dan 26-35 tahun sebanyak 13 orang . 
4. Diskripsi Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir Responden 
Tabel 4.4. 
Distribusi Frekuensi Responden Berdasarkan pendidikan 
No Pendidikan  Frekuensi Persentase (%) 
1 SMU 22 orang 33,3 
2 SMK 9 orang 13,6 
3 Diploma 14 orang 21,2 
4 Sarjana 21 orang 31,8 
Jumlah 66 orang 100 
Sumber: Data primer yang diolah, 2017 
Berdasarkan tabel diatas menunjukan bahwa responden yang dijadikan 
responden penelitian berpendidikan SMU sebanyak 22 orang (33,3), SMK 
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sebanyak 9 orang (13,6%), D1 sebanyak 14 orang (21,2%), dan Sarjana sebanyak 
21 orang (31,8). 
 
4.2. Pengujian dan Hasil Analisis Data  
4.2.1. Uji Instrumen Data  
 Uji instrumen data untuk melihat data yang digunakan seakurat mungkin 
dan dapat dipertanggung jawabkan. Uji instrumen data dalam penelitian ini 
meliputi uji validitas dan reliabilitas. Hasilnya dapat dijelaskan satu per satu 
sebagai berikut: 
 
1. Uji Validitas  
Pengujian validitas dilakukan pada tiga variabel utama dalam penelitian ini, 
yaitu manajemen pengetahuan, kualitas kehidupan kerja dan kinerja karyawan. 
Teknik yang dipakai yaitu melakukan korelasi antar skor butir pernyataan dengan 
total skor konstruk atau variabel. Teknik ini membandingkan nilai rhitung dengan 
rtabel, rtabel dicari pada signifikansi 0,05 dengan uji 2 sisi dan jumlah data (n) = 66, 
df = n-2 maka didapat rtabel sebesar 0,2423. 
Tabel 4.5. 
Hasil Uji Validitas 
 
Variabel Pernyataan Corrected Item-Total 
Correlation (r hitung) 
r tabel Validitas 
Kinerja 
Karyawan 
(Y) 
K 1 0,484 0,2423 Valid 
K 2 0,490 0,2423 Valid 
K 3 0,488 0,2423 Valid 
K 4 0,511 0,2423 Valid 
K 0,350 0,2423 Valid  
 
Manajemen 
Pengetahuan 
(X) 
MP 1 0,523 0,2423 Valid 
MP 2 0,249 0,2423 Valid 
MP 3 0,318 0,2423 Valid 
MP 4 0,385 0,2423 Valid 
Tabel berlanjut… 
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MP 5 0,509 0,2423 Valid 
MP 6 0,558 0,2423 Valid 
MP 7 0,440 0,2423 Valid 
MP 8 0,385 0,2423 Valid 
MP 9 0,498 0,2423 Valid 
MP 10 0,612 0,2423 Valid 
MP 11 0,500 0,2423 Valid 
Kualitas 
Kehidupan 
Kerja (Z) 
    KKK 1 0,410 0,2423 Valid 
KKK 2 0,450 0,2423 Valid 
KKK 3 0,387 0,2423 Valid 
Sumber: Data primer yang diolah, 2017 
Nilai corrected item-total correlation yang kurang dari rtabel menunjukkan 
bahwa pernyataan tidak mampu mengukur variabel yang ingin diukur, dan apabila 
rhitung > rtabel maka pernyataan tersebut valid dan mampu mengukur variabel 
penelitian (Ghozali 2013: 46). Dilihat dari hasil tabel 4.5 menunjukkan bahwa 
nilai korelasi tiap skor butir pernyataan variabel yang ada dalam penelitian lebih 
besar dari rtabel yaitu (0,2423). Hal tersebut menunjukkan bahwa indikator dari 
variabel kinerja karyawan (Y), manajemen pengetahuan (X) dan kualitas 
kehidupan kerja(Z)  dinyatakan valid sebagai alat ukur variabel penelitian dan 
semua item pernyataan mampu mengukur variabel kinerja karyawan, manajemen 
pengetahuan dankualitas kehidupan kerja. 
 
2.      Uji Reliabilitas  
Setelah pengujian validitas, maka tahap selanjutnya adalah pengujian 
reliabilitas. Uji reliabilitas dilakukan untuk mengetahui kekonsistenan jawaban 
responden dalam menjawab pernyataan-pernyataan yang mengukur variabel 
kinerja karyawan, manajemen pengetahuan dankualitas kehidupan kerja. Uji 
reliabilitas dalam penelitian ini menggunakan perangkat lunak SPSS 20.0 for 
Windows, yang memberi fasilitas untuk mengukur reliabilitas dengan uji statistik 
Lanjutan tabel 4.5 
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Croncbach Alpha Coefficient (α). Hasil perhitungan uji reliabilitas disajikan pada 
tabel 4.6 sebagai berikut: 
Tabel 4.6. 
Hasil Uji Reliabilitas 
 
Variabel Penelitian Cronbach’s 
Alpha 
Nilai Kritis Kesimpulan 
Kinerja Karyawan 0,708 0,60 Reliabel 
Manajemen Pengetahuan 0,795 0,60 Reliabel 
Kualitas Kehidupan Kerja 0,606 0,60 Reliabel 
Sumber: Data primer yang diolah, 2017 
 
Suatu konstruk atau variabel dikatakan reliabel jika memberikan nilai 
Cronbach Alpha > 0,60 (Ghozali, 2013: 53). Berdasarkan pada tabel 4.6 hasil dari 
uji reliabilitas menggunakan uji statistik Croncbach Alpha (α), menunjukkan 
bahwa semua variabel yang digunakan dalam penelitian ini yaitu variabel kinerja 
karyawan (Y), manajemen pengetahuan (X) dan kualitas kehidupan kerja (Z) 
mempunyai nilai Cronbach Alpha > 0,60. Hal tersebut menunjukkan bahwa 
indikator yang digunakan adalah reliabel atau konsisten. Artinya semua jawaban 
responden sudah konsisten dalam menjawab setiap item pernyataan yang 
mengukur masing-masing variabel.  
 
4.2.2. Uji Asumsi Klasik 
  Uji asumsi klasik digunakan untuk mendeteksi ada atau tidaknya 
penyimpangan asumsi klasik atau persamaan regresi berganda yang digunakan. 
Pengujian ini terdiri dari uji normalitas, uji multikolonieritas dan uji 
heteroskedastisitas. Berikut hasilnya akan dijelaskan satu per satu. 
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1. Uji Normalitas  
Untuk menguji normalitas data dapat juga menggunakan uji statistik 
Kolmogorov Smirnov (K-S). Besarnya tingkat K-S dengan tingkat signifikan 
diatas 0,05 berarti dapat disimpukan bahwa data residual berdistribusi normal 
(Ghozali, 2013: 163). Hasil uji normalitas data secara ringkas hasilnya dapat 
dilihat pada tabel 4.7 sebagai berikut: 
Tabel 4.7. 
Hasil Uji Normalitas 
Unstandardized Residual p value Keterangan 
Persamaan 1 0,472 Data terdistribusi normal 
Persamaan 2 0,679 Data terdistribusi normal 
Sumber: Data primer yang diolah, 2017 
Hasil perhitungan Kolmogorov-Smirnov menunjukkan bahwa nilai 
signifikansinya masing-masing persamaan baik dari persamaan 1 dan persamaan 2 
sebesar 0,472 dan 0,679 yang berarti p value> 0,05. Dengan demikian, dapat 
disimpulkan bahwa model regresi layak digunakan karena memenuhi asumsi 
normalitas atau dapat dikatakan sebaran data penelitian berdistribusi normal. 
 
2. Uji Multikolonieritas 
Uji ini digunakan untuk mendeteksi ada atau tidaknya multikolonieritas 
dalam model regresi. Dapat dilihat dari tolerance value dan variance inflation 
factor (VIF). Nilai cut off yang umum dipakai untuk menunjukkan tidak adanya 
multikolonieritas adalah nilai tolerance > 0,10 dan nilai VIF < 10 (Ghozali, 2013: 
105). Hasil uji multikolonieritas dapat dilihat secara ringkas pada tabel 4.8 sebagai 
berikut: 
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Tabel 4.8. 
Hasil Uji Multikolonieritas 
 Variabel  Tolerance VIF Keterangan 
Persamaan 1 
Komitmen Karir 
 
1,000 
 
1,000 
 
Tidak terjadi multikolonieritas 
Persamaan 2 
Komitmen Karir 
Adaptasi Karir 
 
0,860 
0,860 
 
1,163 
1,163 
 
Tidak terjadi multikolonieritas 
Tidak terjadi multikolonieritas 
Sumber: Data primer yang diolah, 2017 
 Berdasarkan tabel 4.8 diatas menunjukkan bahwa masing-masing variabel 
baik dari persamaan 1 dan 2 mempunyai nilai VIF lebih kecil dari 10 dan nilai 
tolerance lebih besar dari 0,1. Hal ini menunjukkan bahwa tidak adanya masalah 
multikolonieritas dalam model regresi, sehingga memenuhi syarat analisis regresi. 
 
3. Uji Heteroskedastisitas 
Untuk mendeteksi adanya heteroskedastisitas dari tingkat signifikansi dapat 
digunakan Uji Glejser atau absolute residual dari data. Jika tingkat signifikansi 
berada diatas 5% berarti tidak terjadi heteroskedastisitas tetapi jika berada 
dibawah 5% berarti terjadi gelaja heteroskedastisitas (Ghozali, 2013: 139). Hasil 
uji heteroskedastisitas dapat dilihat pada tabel 4.9 berikut ini: 
Tabel 4.9. 
Hasil Uji Heteroskedastisitas 
 
Variabel t hitung Sig Keterangan 
Persamaan 1 
Manajemen 
pengetahuan 
 
-0,552 
 
0,583 
 
Tidak terjadi heteroskedastisitas 
Persamaan 2 
MP  
KKK 
 
-0,319 
-0,781 
 
0,751 
0,438 
 
Tidak terjadi heteroskedastisitas 
Tidak terjadi heteroskedastisitas 
Sumber: Data primer yang diolah, 2017 
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Berdasarkan hasil analisis seperti pada tabel 4.9 diatas dapat diketahui 
bahwa masing-masing variabel baik pada persamaan 1 dan 2 mempunyai nilai 
signifikansinya (p value) > 0,05 maka dapat disimpulkan bahwa setiap variabel 
tidak mengandung adanya heteroskedastisitas, sehingga memenuhi syarat dalam 
analisis regresi. 
 
4.2.3. Uji Ketepatan Model 
1. Uji F 
Uji statistik F digunakan untuk mengetahui apakah semua variabel 
independen atau bebas yang dimaksudkan dalam model mempunyai pengaruh 
secara bersama-sama atau simultan terhadap variabel dependen atau terikat. Jika 
semua variabel independen berpengaruh secara silmultan terhadap variabel 
dependen berarti model yang dibuat sudah layak. Adapun hasil uji statistik F yang 
dilakukan dengan menggunakan analisis regresi pada software SPSS 20.0 for 
Windows memperoleh hasil yang ditunjukkan pada tabel 4.10 sebagai berikut: 
Tabel 4.10. 
Hasil Uji Statistik F 
 
Model Sum of 
Squares 
Df Mean 
Square 
F Sig 
1 Regression 
Residual 
4,033 
4,818 
  2 
63 
2,016 
  .076 
26,364 ,000
b
 
Total  8,851 65    
Sumber: Data primer yang diolah, 2017 
Apabila nilai Fhitung > Ftabel  maka H0 ditolak dan H1 diterima, yaitu semua 
variabel independen berpengaruh secara bersama-sama atau simultan terhadap 
variabel dependen atau model yang dibuat sudah layak. Untuk mencari nilai Ftabel , 
pertama tentukan nilai probabilitasnya lalu kemudian nilai df. Penelitian ekonomi 
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biasanya menggunakan tingkat probabilitas 5% atau 0,05 dan diketahui nilai df 
pertama dan kedua adalah 2 dan 63 maka diketahui nilai Ftabel sebesar 3,14. 
Karena Fhitung > Ftabel yaitu 26,364 > 3,14 artinya, H0 ditolak dan H1 diterima. Dari 
hasil analisis uji model statistik F dapat disimpulkan bahwa variabel independen 
yaitu manajemen pengetahuan dan kualitas kehidupan kerja berpengaruh secara 
bersama-sama atau simultan terhadap variabel dependen yaitu kinerja karyawan 
dan model yang dibuat sudah layak atau tepat. 
 
2. Koefisien Determinasi (R2) 
Koefisien determinasi digunakan untuk mengukur seberapa besar 
kemampuan variabel independen dalam menggambarkan variabel dependennya. 
Nilai koefisien determinasi adalah antara nol dan satu. Jika nilai semakin 
mendekati angka satu berarti kemampuan model dalam menerangkan variabel 
dependen semakin tinggi. 
Hasil analisis koefisien determinasi (R
2
) yang dilakukan dengan 
menggunakan analisis regresi pada software SPSS 20.0 for Windows memperoleh 
hasil yang ditunjukkan pada tabel 4.11 sebagai berikut: 
Tabel 4.11. 
Hasil Uji Koefisien Determinasi (R
2
) 
 
Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the 
Estimate 
1 0,675 0,456 0,438 0,2765506 
Sumber: Data primer yang diolah, 2017 
Dari hasil analisis koefisien determinasi (R
2
) diketahui nilai Adjusted R 
Square sebesar 0,456. Hubungan ini akan sempurna (100%) atau mendekati 
sempurna apabila ada variabel independen lain dimasukkan ke dalam model. 
57 
 
 
Artinya manajemen pengetahuan dan kualitas kehidupankerja pada karyawan 
menjelaskan kinerja karyawan PT. Pos Indonesia (persero) Kantor Pos Solo 
57100 sebesar 45,6%. sedangkan 54,4% lagi dijelaskan oleh variabel lain diluar 
model. 
 
4.2.4. Uji Hipotesis  
1. Analisis Jalur (Path Analysis) 
Uji hipotesis dilakukan dengan analisis jalur atau path analysis, analisis 
jalur digunakan untuk menguji hubungan kausalitas antara dua atau lebih variabel. 
Adapun hasil analisis jalur yang dilakukan dengan menggunakan analisis regresi 
pada software SPSS 20.0 for Windows memperoleh hasil yang ditunjukkan pada 
tabel 4.12, 4.13, 4.14 dan 4.15 sebagai berikut: 
Tabel 4.12. 
Hasil Analisis Jalur Persamaan Regresi 1 
 
Model Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
T 
 
 
3,166 
Sig 
 
 
0,002 
 
 
1 
 
(Constant) 
B 
2.093 
Std. Error 
0,661 
Beta 
Skor  
MP 
 
0,513 
 
0,159 
 
0,374 
 
3,229 
 
0,002 
Sumber: Data primer yang diolah, 2017 
Berdasarkan analisis jalur persamaan regresi 1 seperti yang disajikan pada 
tabel 4.11, maka persamaan regresinya adalah: 
Z  = α + b1 X1 + ε1 
Z = 2,093 + 0,513 X1 + ε1 
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Besarnya nilai ε1 pada persamaan regresi pertama dapat dihitung dengan 
rumus ε1 =√1 – R
2
1. Nilai R square 1 (R
2
1) maksudnya adalah besarnya nilai R 
square pada persamaan pertama, nilai R
2
1 dapat dilihat pada tabel 4.13 dibawah 
ini: 
Tabel 4.13. 
Hasil Nilai R Square 1 
 
Model R R Square Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate 
1 0,374 0,140 0,127 0,3876602 
  Sumber: Data primer yang diolah, 2017 
Sehingga nilai ε1 dapat dihitung ε1 = √1 –  0,140, dan hasilnya sebesar 
0,927. Nilai ε1 dimasukkan kedalam persamaan regresi 1 diatas menjadi Z= 2,093 
+ 0,513 X1 + 0,927. Artinya apabila skor manajemen pengetahuan meningkat satu 
satuan maka akan meningkatkan skor kualitas kehidupan kerja yang dirasakan 
oleh para karyawan sebesar 0,513 dengan error 0,927. 
Selanjutnya hasil analisis jalur persamaan 2, yaitu pengaruh manajemen 
pengetahuan dan kualitas kehidupan kerja terhadap kinerja karyawan: 
Tabel 4.14. 
Hasil Analisis Jalur Persamaan Regresi 2 
 
Model Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
T 
 
 
0,919 
Sig 
 
 
0,362 
 
 
1 
 
(Constant) 
B 
0,466 
Std. Error 
0.507 
Beta 
Skor  
MP 
KKK 
 
0,692 
0,186 
 
0,122 
0,089 
 
0,568 
0,209 
 
5,666 
2,090 
 
0,000 
0,041 
Sumber: Data primer yang diolah, 2017 
59 
 
 
Berdasarkan hasil analisis jalur persamaan 2 pada tabel 4.14 maka 
persamaan regresinya adalah sebagai berikut: 
Y  = a + b1 X1 + b2 Z + ε2 
Y = 0,466 + 0,692 X1 + 0,186 Z+ ε2 
Besarnya nilai ε2 pada persamaan regresi pertama dapat dihitung dengan 
rumus ε2 =√1 – R
2
2. Nilai R square 2 (R
2
2) maksudnya adalah besarnya nilai R 
square pada persamaan kedua, nilai R
2
2 dapat dilihat pada tabel 4.15 dibawah ini: 
Tabel 4.15. 
Hasil Nilai R Square 2 
 
Model R R Square Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate 
1 0,675 0,456 0,438 0,2765506 
Sumber: Data primer yang diolah, 2017 
Sehingga nilai ε2 dapat dihitung ε2 =√1 – 0,456 dan hasilnya sebesar 0,737. 
Nilai ε2 dimasukkan kedalam persamaan regresi 2 diatas, sehingga persamaannya 
menjadi Y = 0,466 + 0,692 X1 + 0,186 Z + 0,737. Artinya apabila skor manajemen 
pengetahuan yang dirasakan karyawan meningkat satu satuan maka akan 
meningkatkan skor kinerja karyawan sebesar 0,692 dengan eror 0,737. Dan 
apabila skor kualitas kehidupan kerja yang dirasakan karyawan meningkat satu 
satuan maka juga akan meningkatkan skor kinerja karyawan sebesar 0,186 dengan 
eror 0,737. 
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Gambar 4.2 
Model Analisis Jalur 
    ε1 = 0,928 
 
 
               0,513 ***     0,186** 
 
  
0,692 
 
 ε2 = 0,737 
Sumber: Data primer yang diolah, 2017 
Berdasarkan analisis jalur persamaan regresi 1 dan 2 dapat dilakukan 
pengujian variabel secara parsial yang menjelaskan pengaruh antara masing-
masing variabel. Kriteria pengujian variabel secara parsial memiliki ketentuan-
ketentuan sebagai berikut: 
Jika Sig < 0.05 maka H0 ditolak dan Ha diterima. 
Jika Sig > 0.05 maka H0 diterima dan Ha ditolak. 
 
1. Pengaruh manajemen pengetahuan terhadap kinerja karyawan pada 
karyawan PT. Pos Indonesia (Persero) Kantor Pos Solo 57100. 
 
Berdasarkan hasil analisis pengaruh manajemen pengetahuan terhadap 
kinerja karyawan diperoleh nilai Sig. sebesar 0.000 dengan nilai koefisien beta 0, 
692. Nilai Sig 0, 000 < 0,05 mengindikasikan bahwa H1 diterima. Hasil ini 
Kualitas 
Kehidupan 
Keja 
Kinerja 
Karyawan 
Manajemen 
Pengetahuan  
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mempunyai arti bahwa manajemen pengetahuan berpengaruh positif terhadap 
kinerja karyawan. Semakin tinggi manajemen pengetahuan yang dimiliki oleh 
karyawan maka akan meningkatkan kinerja karyawan. Besarnya pengaruh 
manajemen pengetahuan terhadap kinerja karyawan yaitu 0,692. 
 
2. Pengaruh manajemen pengetahuan terhadap kualitas kehidupan kerja 
pada karyawan PT. Pos Indonesia (Persero) Kantor Pos Solo 57100. 
 
Berdasarkan hasil analisis pengaruh manajemen pengetahuan diperoleh nilai 
Sig. sebesar 0.002 dengan nilai koefisien beta 0,513. Nilai Sig 0,002 < 0,05 
mengindikasikan bahwa H2 diterima. Hasil ini mempunyai arti bahwa manajemen 
berpengaruh positif terhadap kualitas kehidupan kerja, besarnya pengaruh yaitu 
0,513. Semakin tinggi manajemen pengetahuan yang dimiliki oleh karyawan 
maka akan semakin baik kualitas kehidupan kerja yang dirasakan oleh karyawan. 
 
3. Pengaruh kualitas kehidupan kerja terhadap kinerja karyawan pada 
karyawan PT. Pos Indonesia (Persero) Kantor Pos Solo 57100. 
 
Berdasarkan hasil analisis pengaruh kualitas kehidupan kerja terhadap 
kinerja karyawan diperoleh nilai Sig. 0,041 dengan nilai koefisien beta 0,186. 
Nilai Sig. 0,000 < 0,05 mengindikasikan bahwa H3 diterima. Hasil ini mempunyai 
arti bahwa kualitas kehidupan kerja berpengaruh positif terhadap kinerja 
karyawan. Karena semakin baik kualitas kehidupan kerja yang diberikan pada 
karyawan maka akan mempengaruhi kinerja karyawan pada PT. Pos Indonesia 
(Persero) Kantor Pos Solo. Besarnya pengaruh kualitas kehidupan kerja yang 
dilakukan sebesar 0,186.  
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4. Pengaruh manajemen pengetahuan terhadap kinerja karyawan pada 
karyawan PT. Pos Indonesia (Persero) Kantor Pos Solo melalui kualitas 
kehidupan kerja. 
 
Untuk mengetahui signifikansi variabel intervening atau indirect effect maka 
digunakan rumus: 
Sp2p3 = √ p32 Sp22 + p22 Sp32+ Sp22 Sp32 
 = √(0,186)2 (0,159)2 + (0,513)2 (0,089)2 + (0,159)2 (0,089)2 
 =  √(0,00085) + (0,00210) + (0,0002) 
 = √( 0,00315 
 =  0,056 
 Setelah diketahui nilai Sp2p3, maka selanjutnya mencari nilai koefisien 
beta hubungan tidak langsung dengan variabel intervening menggunakan rumus 
p2 x p3. Hasilnya akan dibagi dengan Sp2p3 sehingga didapatkan nilai t hitung. 
Yang selanjutnya nilai t hitung akan dibandingkan dengan nilai t tabel. Nilai 
distribusi t tabel dicari melalui degree of freedom (df) 66 – 2 = 64, kemudian taraf 
signifikansi yaitu 0,05, sehingga didapatkan nilai t tabel sebesar 1,669. 
Kemuduian untuk mencari t hitung secara lebih rinci dapat dijelaskan sebagai 
berikut: 
t hitung  = p2 x p3 
       Sp2p3 
   = 0,513 x 0,186 = 1,704 
0,056 
Variabel intervening dikatakan signifikan apabila nilai thitung > ttabel. Hasil 
pengujian diatas menunjukkan bahwa nilai thitung lebih besar dari nilai > ttabel yaitu   
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1,704 > 1,669 dengan tingkat signifikansi 0,05 dan nilai koefisien beta sebesar 
1,704. Mengindikasikan bahwa H4 diterima. Hasil penelitian ini menunjukkan 
bahwa kualitas kehidupan kerja signifikan menjadi variabel intervening dalam 
kaitan hubungannya dengan manajemen pengetahuan terhadap kinerja karyawan. 
Untuk mengetahui berapa besarnya pengaruh variabel kualitas kehidupan 
kerja sebagai variabel intervening dalam kaitan hubungannya antara manajemen 
pengetahuan terhadap kinerja karyawan maka dapat dihitung menggunakan 
rumus: 
Hubungan tidak langsung  =  p2 x p3 
    = 0,513 x 0,186 
    = 0,095 
 Berdasarkan hasil perhitungan diatas, diketahui pengaruh kualitas 
kehidupan kerja sebagai variabel intervening antara manajemen pengetahuan dan 
kinerja karyawan sebesar  0,095 atau besarnya hubungan tidak langsung dalam 
penelitian ini adalah 0,095.  Jika dibandingkan hubungan langsung yang memiliki 
pengaruh 0,692, maka dapat ditarik kesimpulan bahwa hubungan tidak langsung 
memiliki pengaruh positif. 
Hasil penelitian menunjukkan bahwa hubungan langsung dan hubungan 
tidak langsung sama-sama signifikan. Hal ini berarti manajemen pengetahuan 
dapat berpengaruh secara langsung terhadap kinerja karyawan. Selain itu, 
manajemen pengetahuan juga dapat berpengaruh secara tidak langsung terhadap 
kinerja karyawan melalui kualitas kehidupan kerja.  
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4.3. Pembahasan Hasil Analisis Data 
1. Pengaruh manajemen pengetahuan terhadap kinerja karyawan PT.Pos 
Indonesia (Persero) Kantor Pos Solo 57100. 
 
Hasil penelitian ini menunjukkan manajemen pengetahuan berpengaruh 
secara  positif terhadap kinerja karyawan. Hal ini terbukti pada nilai t hitung 
manajemen pengetahuan 5,666 lebih besar dari t tabel 1,669 dengan nilai 
signifikansi 0,000. Jadi, semakin tinggi manajemen pengetahuan yang dimiliki 
oleh karyawan maka dapat meningkatkan kinerja karyawan pada PT. Pos 
Indonesia (Persero) Kantor Pos Solo 57100.  
Penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian Lidya (2016), yang 
menemukan bahwa manajemen pengetahuan memiliki pengaruh yang signifikan 
dan positif secara parsial terhadap terhadap kinerja karyawan, dimana pihak 
pimpinan dapat meningkatkan kinerja karyawan di institusinya dengan 
meningkatkan manajemen pengetahuan untuk belajar, menciptakan pengetahuan 
baru, dan menerapkan pengetahuan terbaik. Individu dalam organisasi yang ingin 
sukses berpartisipasi dalam ekonomi pengetahuan global yang terus berkembang 
dengan sangat cepat dan pesat harus mempertimbangkan pengembangan 
kompetensi pribadi mereka mengenai pengetahuan manajemen sebagai 
keterampilan hidup yang penting. 
Selain itu, dalam kuesioner juga banyak responden yang setuju dengan 
rentan 3 sampai 5, menunjukkan bahwa setelah setiap individu dari karyawan 
memiliki manajemen pengetahuan yang tinggi maka mereka akan berkinerja 
dengan semakin baik. Suatu organisasi diera pengetahuan saat ini semakin 
membutuhkan sumber daya manusia yang memiliki manajemen pengetahuan, 
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ketrampilan serta sikap dalam rangka menciptakan sumber daya manusia yang 
memiliki kinerja yang tinggi. 
2. Pengaruh manajemen pengetahuan terhadap kualitas kehidupan kerja 
pada karyawan PT. Pos Indonesia (Persero) Kantor Pos Solo 57100. 
 
Hasil penelitian telah menunjukkan bahwa manajemen pengetahuan 
berpengaruh secara positif terhadap kualitas kehidupan kerja yang dirasakan  oleh 
para karyawan. Semakin tinggi manajemen pengetahuan para karyawan maka 
akan semakin baik kualitas kehidupan kerja  yang didapatkan. Hal ini terbukti 
pada nilai t hitung manajemen pengetahuan 3,229 lebih besar dari t tabel 1,669 
dengan nilai signifikansi 0,002. 
Hasil penelitian ini mendukung penelitian yang dilakukan oleh Khammarnia 
(2015) yang menunjukkan bahwa Manajemen pengetahuan dapat memperbaiki 
kualitas kehidupan kerja. Adanya manajemen pengetahuan yang tinggi akan 
mengakibatkan baiknya kualitas kehidupan kerja yang didapatkan karyawan PT. 
Pos Indonesia (Persero) Kantor Pos Solo 57100. 
Selain itu, dalam kuesioner juga banyak responden yang setuju dengan 
rentan 3 sampai 5, menunjukkan bahwa setelah setiap individu dari karyawan 
memiliki manajemen pengetahuan yang tinggi maka mereka akan mendapatkan 
dan merasakan kualitas kehidupan yang semakin baik. 
3. Pengaruh kualitas kehidupan kerja terhadap kinerja karyawan PT. Pos 
Indonesia (Persero) Kantor Pos Solo 57100. 
 
Hasil dari penelitian ini menunjukkan bahwa kualitas kehidupan kerja 
berpengaruh secara positif terhadap kinerja karyawan. Hal ini terbukti pada nilai t 
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hitung kualitas kehidupan kerja 2.090 lebih besar dari nilai t tabel 1,669 dengan 
nilai signifikansi sebesar 0,041. 
Hasil penelitian ini mendukung dan sejalan dengan penelitian Arifin  
(2012), bahwa kualitas kehidupan kerja sangat berpengaruh terhadap kinerjanya. 
Pekerja  ingin  diperlakukan  sebagai individu  yang  dihargai  di  tempat  kerja.  
Kinerja  yang  bagus  akan  dihasilkan  pekerja jika  mereka  dihargai  dan  
diperlakukan seperti  layaknya  manusia  dewasa.  
Selain itu, dalam kuesioner banyak responden yang setuju dengan rentan 
angka 4 sampai 5. Hal tersebut menunjukkan bahwa setelah para karyawan  
diperlakukan dengan layak, nyaman dan kualitas kehidupan kerja yang 
diharapkan, maka mereka akan menghasilkan suatu kinerja yang semakin optimal.  
4. Pengaruh manajemen pengetahuan terhadap kinerja karyawan melalui 
kualitas kehidupan kerja pada karyawan PT. Pos Indonesia (Persero) 
Kantor Pos Solo 57100. 
 
Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa manajemen pengetahuan 
berpengaruh secara positif terhadap kinerja karyawan melalui kualitas kehidupan 
kerja pada karyawan PT. Pos Indonesia (Persero) Kantor Pos Solo 57100. 
Hubungan manajemen pengetahuan terhadap kinerja karyawan sebesar 0,692. 
Sementara pengaruh tidak langsung manajemen pengetahuan  terhadap kinerja 
karyawan melalui kualitas kehidupan kerja adalah sebesar 0,096 dengan t hitung 
1,704 > 1,669. 
Dari hasil perhitungan yang didapat, menunjukkan bahwa pengaruh tidak 
langsung melalui kualitas kehidupan kerja dan pengaruh secara langsung, dapat 
disimpulkan bahwa kualitas kehidupan kerja menjadi variabel yang memediasi 
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pengaruh manajemen pengetahuan terhadap kinerja karyawan. Manajemen 
pengetahuan berpengaruh terhadap kinerja karyawan dengan perantarakualitas 
kehidupan kerja. Karyawan yang memiliki manajemen pengetahuan yang tinggi di 
dalam organisasi perusahaan akan berpengaruh terhadap seberapa besar kualitas 
kehidupan kerja yang didapat dan berdampak pula pada kinerja karyawan yang 
dimiliki oleh para karyawan PT.Pos Indonesia (Persero) Kantor Pos Solo 57100. 
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BAB V 
PENUTUP 
 
5.1. Kesimpulan  
Berdasarkan penelitian yang telah dilakukan pada karyawan PT. Pos 
Indonesia (Persero) Kantor Pos Solo 57100 mengenai pengaruh manajemen 
pengetahuan terhadap kinerja karyawan dengan kualitas kehidupan kerja sebagai 
variabel intervening, maka dapat diambil kesimpulan sebagai berikut : 
1. Ada pengaruh manajemen pengetahuan terhadap kinerja karyawan, hal ini 
ditunjukkan dengan nilai t hitung mana jemen pengetahuan 5.666 lebih besar 
dari nilai t tabel 1,669 dengan nilai signifikansi 0,000. Sehingga dapat 
disimpulkan bahwa H1 diterima, adanya pengaruh positif manajemen 
pengetahuan terhadap kinerja pada karyawan PT. Pos Indonesia (Persero) 
Kantor Pos Solo 57100. 
2. Ada pengaruh variabel manajemen pengetahuan terhadap kualitas kehidupan 
kerja , hal ini ditunjukkan dengan nilai t hitung komitmen karir 3,229 lebih 
besar dari nilai t tabel 1,669 dengan nilai signifikansi 0,002. Sehingga dapat 
disimpulkan bahwa H2 diterima, adanya pengaruh positif manajemen 
pengetahuan terhadap kualitas kehidupan kerja pada karyawan PT. Pos 
Indonesia (Persero) Kantor Pos Solo 57100.  
3. Ada pengaruh variabel kualitas kehidupan kerja terhadap kinerja karyawan, 
hal ini ditunjukkan dengan nilai t hitung adaptasi karir 2,090 lebih besar dari 
nilai t tabel 1,699 dengan nilai signifikansi 0,041. Sehingga dapat 
disimpulkan bahwa H3 diterima, kualitas kehidupan kerja berpengaruh secara 
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positif terhadap kinerja karyawan PT. Pos Indonesia (Persero) Kantor Pos 
Solo 57100. 
4. Manajemen pengetahuan berpengaruh terhadap kinerja karyawan dengan 
kualitas kehidupan kerja sebagai variabel intervening. Hal ini ditunjukkan 
dengan nilai hubungan manajemen pengetahuan terhadap kinerja karyawan 
sebesar 0,692. Sementara pengaruh tidak langsung manajemen pengetahuan 
terhadap kinerja karyawan melalui kualitas kehidupan kerja adalah sebesar 
0,096. Sehingga dapat disimpulkan bahwa H4 diterima, yaitu manajemen 
pengetahuan berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan melalui kualitas 
kehidupan kerjasebagai variabel intervening pada karyawan PT. Pos 
Indonesia (Persero) Kantor Pos Solo 57100. 
 
5.2. Keterbatasan penelitian  
Beberapa hal yang menjadikan adanya keterbatasan dalam penelitian ini 
adalah :  
1. Hasil penelitian ini menunjukan hasil yang positif dan signifikan pada objek 
PT. Pos Indonesia (Persero) Kantor Pos Solo 57100, hasil penelitian ini akan 
berbeda jika dilakukan pada objek yang lain.  
2. Karena minimnya pengawasan yang dilakukan pada saat pengisian data 
kuesioner serta keterbatasan waktu responden saat mengisi kuesioner, maka 
dimungkinkan responden menjawab dengan tidak cermat dan tidak jujur. 
Sehingga menyebabkan jawaban responden yang tidak sesuai dengan 
pernyataan. 
 
70 
 
 
5.3. Saran  
Berdasarkan kesimpulan diatas, maka saran yang penulis ajukan kepada 
pihak-pihak yang terkait dalam penelitian ini adalah : 
1. Hasil penelitian ini terhadap PT. Pos Indonesia (Persero) Kantor Pos Solo 
57100 adalah diharapkan manajerial perusahaan lebih memperhatikan 
manajemen pengetahuan dan kualitas kehidupan kerja para karyawan agar 
tercapainya tujuan organisasi yang optimal. 
2. Untuk meningkatkan  manajemen pengetahuan para karyawan PT. Pos 
Indonesia (Persero) Kantor Pos Solo 57100, maka pihak perusahaan dapat 
melaksanakan kegiatan pelatihan atau seminar yang mampu menunjang 
pengetahuan karyawan. 
3. Bagi peneliti selanjutnya diharapkan semakin memperluas penelitian tentang 
manajemen pengetahuan dengan sampel penelitian tidak hanya pada 
karyawan PT. Pos Indonesia (Persero) Kantor Pos Solo 57100, tetapi juga 
terhadap karyawan perusahaan lain, sehingga penelitian dapat 
digeneralisasikan pada setiap karyawan perusahaan baik perusahaan BUMN 
maupun swasta.  
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KUISIONER PENELITIAN 
Responden yang terhormat : 
 
Dalam rangka penyelesaian tugas akhir program manajemen IAIN 
Surakarta, penulis melakukan penelitian dalam bentuk skripsi yang berjudul 
Pengaruh Manajemen pengetahuan terhadap kinerja Karyawan : kualitas 
kehidupan kerja sebagai mediasi pada PT. Pos Pusat Surakarta. 
Penulis mohon kesediaan bapak / ibu / saudara / i untuk berpatisipasi 
sebagai salah satu responden yang mendukung penelitian ini. Jawaban bapak / ibu 
/ saudara / I di harapkan nantinya akan menjadi masukan bagi penelitian ini juga. 
Atas waktu dan kesediannya , penulis mengucapkan banyak terima kasih. 
Hormat saya,  
 
 
Nanzelita Dinsih 
132211036 
 
A. DATA RESPONDEN : 
Sebelum menjawab pertanyaan dalam kuesioner ini, mohon Saudara mengisi data 
berikut terlebih dahulu. (Jawaban yang saudara berikan akan diperlakukan secara 
rahasia). 
I. Lingkari ( O ) dan jawablah pertanyaan di bawah ini : 
1. NAMA : ..................................................................... 
2. JENIS KELAMIN : 1. LAKI – LAKI      2. PEREMPUAN 
3. USIA : .......... TAHUN 
4. LATAR BELAKANG PENDIDIKAN ANDA : 
   1. SMU     2. SMK      3. DIPLOMA        4. S-1 
5. SUDAH BERAPA LAMA ANDA MENEKUNI BIDANG PEKERJAAN 
ANDA 
SAAT INI : 
........ Tahun ....... Bulan 
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B. PETUNJUK PENGISIAN KUESIONER 
Responden dapat memberikan jawaban dengan memberikan tanda silang ( 
√ ) pada salah satu pilihan jawaban yang tersedia. Hanya satujawaban saja yang 
dimungkinkan untuk setiap pertanyaan.Pada masing-masing pertanyaan terdapat 
lima alternative jawaban yangmengacu pada teknik skala Likert, yaitu:  
 Sangat Setuju  (SS) = 5 
 Setuju   (S) = 4 
 Netral   (N) = 3 
 Tidak Setuju   (TS) = 2 
 Sangat Tidak Setuju  (STS) = 1  
Data responden dan semua informasi yang diberikan akan dijamin 
kerahasiaannya,oleh sebab itu dimohon untuk mengisi kuesioner dengan 
sebenarnya dan seobjektif mungkin. 
1. Kinerja karyawan. 
No Pernyataan 
Jawaban 
STS 
TS 
 
N 
 
S 
 
SS 
 
1 2 3 4 5 
1. Hasil kegiatan kerja yang saya lakukan 
mendekati sempurna/ideal 
     
2. Siklus aktivitas yang saya selesaikan 
sesuai jumlah atau target yang dihasilkan 
     
3. Saya memiliki pengetahuan dan 
ketrampilan yang baik untuk bekerja 
     
4. Saya menyelesaikan aktivitas pada waktu 
awal yang diinginkan dan 
memaksimalkan waktu yang tersedia 
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untuk aktivitas lain. 
5. Saya memiliki hubungan atau interaksi 
baik dengan sesama rekan kerja dalam 
organisasi 
     
 
2. Manajemen Pengetahuan  
No Pernyataan Jawaban 
STS TS N S SS 
1 2 3 4 5 
1. Sejauh ini pemahaman saya tentang 
strategi dan teknik dalam 
pengorganisasian  sudah baik. 
     
2. Pengalaman yang saya peroleh 
memperkaya pengetahuan saya. 
     
3. Mengkomunikasikan pengalaman kerja 
kepada rekan kerja yang lain sangatlah 
penting untuk kelancaran kerja dalam 
team. 
     
4. Saya sering mendapatkan pengalaman 
yang berbeda/baru tiap harinya. 
     
5. Sejauh ini pemahaman saya dalam 
system komunikasi menggunakan 
internet (contoh : e-mail dan internet 
phone) dalam sistem perusahaan sudah 
baik. 
     
76 
 
 
6. Fasilitas penggunaan jaringan komputer 
yang ada saat ini sangat membantu 
dalam proses kerja karyawan. 
     
7. Dengan adanya jaringan komputer 
dapat meningkatkan efisiensi  kerja baik 
dari segi waktu dan biaya. 
     
8. Pengetahuan sisitem komunikasi 
menggunakan internet wajib dipelajari 
oleh semua karyawan dalam 
perusahaan 
     
9. Sejauh ini pemahaman saya mengenai 
Standar operasional kerja sudah sangat 
baik. 
     
10. Ide dari pengalaman yang dimiliki dan 
diubah menjadi  bentuk standar 
operasional kerja merupakan gagasan 
yang baik. 
     
11. Standar operasinal prosedur  yang ada 
saat ini sudah 
memberikan hasil yang cukup efektif. 
     
12. Dengan adanya standar operasional 
prosedur kerja menjadikan pekerjaan 
saya lebih terarah dan terkoordinir 
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3. Kualitas kehidupan kerja 
No Pernyataan Jawaban 
STS TS N S SS 
1 2 3 4 5 
1. Saya puas dengan imbalan yang diberikan 
karena sesuai dengan standard hidup karyawan 
yang bersangkutan dan sesuai dengan standard 
pengupahan dan penggajian 
     
2. Tersedianya lingkungan kerja yang kondusif, 
yang penting terutama bagi keselamatan dan 
kenyamanan karyawan dalam menjalankan 
tugasnya. 
     
3. Saya mendapat kesempatan untuk mendapatkan 
pekerjaan yang tertantang (job enrichment) dan 
kesempatan yang lebih luas untuk 
pengembangan diri 
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LAMPIRAN 3 
TABULASI DATA PENELITIAN 
k1 k2 k3 k4 k5 
jumlah 
k rata k 
4 4 3 3 4 18 3.6 
3 4 3 3 4 17 3.4 
5 5 5 5 5 25 5 
4 4 4 4 4 20 4 
4 4 3 3 4 18 3.6 
4 4 4 3 4 19 3.8 
4 4 4 5 5 22 4.4 
4 4 5 4 5 22 4.4 
4 4 5 4 5 22 4.4 
4 4 5 4 4 21 4.2 
4 4 5 4 5 22 4.4 
4 4 5 4 5 22 4.4 
4 4 4 4 4 20 4 
4 4 5 4 4 21 4.2 
4 4 4 4 5 21 4.2 
4 4 3 4 5 20 4 
3 3 3 3 3 15 3 
3 3 4 3 3 16 3.2 
3 3 4 3 4 17 3.4 
4 4 4 4 4 20 4 
4 4 4 4 3 19 3.8 
4 3 4 4 4 19 3.8 
4 4 4 4 4 20 4 
4 4 4 3 4 19 3.8 
3 4 3 4 4 18 3.6 
4 4 4 3 3 18 3.6 
4 4 4 4 4 20 4 
4 4 4 4 4 20 4 
5 4 4 4 4 21 4.2 
5 5 5 4 4 23 4.6 
4 4 4 5 4 21 4.2 
4 5 4 4 4 21 4.2 
4 4 4 4 5 21 4.2 
4 4 4 4 4 20 4 
4 5 5 4 4 22 4.4 
4 4 5 4 5 22 4.4 
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k1 k2 k3 k4 k5 
jumlah 
k rata k 
4 4 5 4 5 22 4.4 
4 4 4 5 4 21 4.2 
4 5 5 4 5 23 4.6 
4 4 4 4 4 20 4 
5 5 4 4 4 22 4.4 
5 4 5 4 4 22 4.4 
4 4 4 4 5 21 4.2 
4 4 4 3 4 19 3.8 
4 5 4 4 4 21 4.2 
4 4 4 5 4 21 4.2 
5 4 4 5 4 22 4.4 
5 5 4 4 4 22 4.4 
4 5 5 5 4 23 4.6 
4 5 5 4 4 22 4.4 
4 4 4 4 4 20 4 
4 4 4 4 4 20 4 
4 5 5 4 5 23 4.6 
4 5 5 4 4 22 4.4 
4 5 4 4 4 21 4.2 
4 5 4 4 4 21 4.2 
4 5 4 4 4 21 4.2 
4 5 5 4 4 22 4.4 
4 5 3 4 5 21 4.2 
4 5 5 4 4 22 4.4 
4 5 5 5 5 24 4.8 
4 4 3 4 4 19 3.8 
4 4 4 4 5 21 4.2 
5 5 5 4 4 23 4.6 
4 4 4 4 4 20 4 
4 4 4 3 4 19 3.8 
 
mp1 mp2 mp3 mp4 mp5 mp6 mp7 mp9 mp10 mp11 mp12 JML mp r.mp 
4 5 4 3 3 5 4 5 3 3 4 46 3.833333 
4 4 3 4 3 4 4 3 3 4 4 44 3.666667 
5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 5 
4 4 5 4 4 5 5 4 4 4 4 51 4.25 
4 5 5 5 2 3 4 3 4 3 4 46 3.833333 
3 4 5 4 4 4 4 3 3 4 4 46 3.833333 
4 4 4 4 3 4 4 4 3 4 5 48 4 
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mp1 mp2 mp3 mp4 mp5 mp6 mp7 mp9 mp10 mp11 mp12 JML mp r.mp 
4 5 5 5 4 5 5 4 4 5 5 56 4.666667 
4 4 4 3 3 4 4 5 4 4 4 46 3.833333 
3 4 5 4 3 3 3 4 4 3 3 44 3.666667 
3 4 5 4 3 3 3 4 4 3 3 44 3.666667 
3 4 5 4 4 4 5 3 5 5 5 52 4.333333 
4 4 4 4 5 5 4 4 4 4 4 51 4.25 
4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 45 3.75 
4 5 5 4 4 4 5 4 4 4 4 51 4.25 
4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 5 50 4.166667 
4 4 4 4 4 4 4 3 4 3 4 46 3.833333 
3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 36 3 
3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 46 3.833333 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 48 4 
4 4 5 4 4 4 4 3 3 3 3 45 3.75 
4 4 4 3 4 4 4 4 4 3 4 46 3.833333 
4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 49 4.083333 
4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 47 3.916667 
3 4 5 4 4 4 4 3 4 3 4 46 3.833333 
3 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 45 3.75 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 48 4 
4 5 5 4 3 4 4 4 4 4 4 50 4.166667 
4 4 5 4 4 4 5 4 5 4 4 51 4.25 
4 4 5 4 5 4 4 4 4 4 5 51 4.25 
5 4 5 5 4 4 4 5 5 4 4 53 4.416667 
5 4 4 4 4 5 5 4 5 5 4 53 4.416667 
4 5 4 4 4 5 4 4 4 4 4 51 4.25 
4 4 5 5 5 5 4 5 4 4 5 54 4.5 
4 4 5 3 3 4 4 4 4 4 4 46 3.833333 
4 5 5 4 4 5 5 4 4 4 4 52 4.333333 
5 4 5 4 5 5 4 4 4 5 4 53 4.416667 
4 4 5 4 5 5 4 4 4 4 5 52 4.333333 
4 4 5 4 5 5 4 4 4 4 4 52 4.333333 
4 4 5 5 5 5 4 5 4 4 4 53 4.416667 
4 4 5 4 5 5 5 4 4 4 4 52 4.333333 
4 4 5 4 5 5 5 4 5 5 4 54 4.5 
5 4 5 5 4 4 4 5 4 5 5 54 4.5 
4 4 4 3 4 5 5 4 4 4 4 49 4.083333 
4 5 5 4 4 5 4 4 5 4 5 53 4.416667 
4 5 4 4 5 4 4 5 4 4 4 51 4.25 
4 4 4 5 5 4 4 4 5 4 5 53 4.416667 
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mp1 mp2 mp3 mp4 mp5 mp6 mp7 mp9 mp10 mp11 mp12 JML mp r.mp 
4 5 4 4 4 4 5 4 4 5 4 51 4.25 
4 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 51 4.25 
4 5 4 4 5 5 4 5 4 4 4 52 4.333333 
4 4 5 4 4 5 4 5 4 4 4 51 4.25 
4 4 5 4 5 4 4 4 5 4 4 50 4.166667 
5 4 4 4 5 5 4 5 4 4 4 52 4.333333 
4 4 5 5 5 5 4 4 4 4 4 52 4.333333 
4 4 5 4 5 5 4 5 4 4 4 52 4.333333 
5 4 5 4 5 4 4 4 4 4 5 52 4.333333 
4 4 5 5 4 4 5 4 4 5 4 52 4.333333 
4 4 5 4 5 5 4 4 4 4 4 52 4.333333 
4 4 5 4 5 5 5 4 5 4 4 53 4.416667 
4 4 5 4 4 4 5 4 4 4 4 49 4.083333 
4 4 5 4 5 5 4 4 4 4 4 51 4.25 
4 4 4 5 4 5 4 4 4 4 5 50 4.166667 
4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 49 4.083333 
4 4 4 4 4 5 4 5 4 5 4 51 4.25 
5 5 4 4 4 4 4 4 4 5 5 51 4.25 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 48 4 
 
kkk1  kkk2 kkk3 
jumlah 
kkk rata kkk 
4 4 4 12 4 
4 4 3 11 3.6667 
5 4 4 13 4.3333 
4 3 4 11 3.6667 
3 4 3 10 3.3333 
4 4 3 11 3.6667 
4 5 4 13 4.3333 
4 3 4 11 3.6667 
4 4 5 13 4.3333 
4 5 4 13 4.3333 
4 5 5 14 4.6667 
4 5 5 14 4.6667 
4 4 4 12 4 
3 4 4 11 3.6667 
4 5 4 13 4.3333 
4 4 4 12 4 
4 4 5 13 4.3333 
3 3 3 9 3 
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kkk1  kkk2 kkk3 
jumlah 
kkk rata kkk 
4 4 4 12 4 
3 3 3 9 3 
3 4 4 11 3.6667 
5 4 4 13 4.3333 
3 4 4 11 3.6667 
5 5 4 14 4.6667 
4 4 4 12 4 
4 4 4 12 4 
4 4 4 12 4 
4 4 5 13 4.3333 
4 5 4 13 4.3333 
4 4 5 13 4.3333 
5 5 4 14 4.6667 
4 4 5 13 4.3333 
4 5 4 13 4.3333 
4 4 4 12 4 
4 5 4 13 4.3333 
4 5 5 14 4.6667 
4 5 4 13 4.3333 
4 5 4 13 4.3333 
4 5 4 13 4.3333 
4 4 4 12 4 
4 4 5 13 4.3333 
4 4 4 12 4 
4 5 4 13 4.3333 
4 4 4 12 4 
4 4 5 13 4.3333 
4 5 4 13 4.3333 
4 4 4 12 4 
4 5 5 14 4.6667 
5 4 4 13 4.3333 
4 5 4 13 4.3333 
4 5 4 13 4.3333 
4 4 4 12 4 
4 5 5 14 4.6667 
4 5 4 13 4.3333 
4 5 4 13 4.3333 
4 4 4 12 4 
5 5 5 15 5 
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kkk1  kkk2 kkk3 
jumlah 
kkk rata kkk 
5 5 4 14 4.6667 
4 5 4 13 4.3333 
4 4 4 12 4 
4 5 5 14 4.6667 
5 5 4 14 4.6667 
4 5 5 14 4.6667 
4 5 5 14 4.6667 
5 5 5 15 5 
5 5 5 15 5 
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LAMPIRAN 4 
Hasil output penelitian 
Reliability & validity 
 
Variabel Manajemen pengetahuan 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha 
Cronbach's 
Alpha Based on 
Standardized 
Items 
N of Items 
.795 .795 11 
 
Item-Total Statistics 
 Scale Mean if 
Item Deleted 
Scale Variance 
if Item Deleted 
Corrected Item-
Total 
Correlation 
Squared 
Multiple 
Correlation 
Cronbach's 
Alpha if Item 
Deleted 
mp1 41.77 10.240 .523 .370 .772 
mp2 41.59 11.169 .249 .230 .797 
mp3 41.23 10.671 .318 .252 .793 
mp4 41.70 10.430 .385 .273 .786 
mp5 41.62 9.439 .509 .509 .773 
mp6 41.42 9.725 .558 .545 .767 
mp7 41.58 10.463 .440 .462 .780 
mp9 41.70 10.430 .385 .370 .786 
mp10 41.73 10.263 .498 .360 .775 
mp11 41.76 9.663 .612 .525 .761 
mp12 41.64 10.204 .500 .344 .774 
 
Variabel kualitas kehidupan kerja 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha 
Cronbach's 
Alpha Based on 
Standardized 
Items 
N of Items 
.604 .606 3 
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Item-Total Statistics 
 Scale Mean if 
Item Deleted 
Scale Variance 
if Item Deleted 
Corrected Item-
Total 
Correlation 
Squared 
Multiple 
Correlation 
Cronbach's 
Alpha if Item 
Deleted 
kkk1 8.61 .919 .410 .172 .514 
kkk2 8.26 .717 .450 .205 .447 
kkk3 8.47 .838 .387 .150 .541 
 
Variabel kinerja karyawan 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha 
Cronbach's 
Alpha Based on 
Standardized 
Items 
N of Items 
.704 .708 5 
 
Item-Total Statistics 
 Scale Mean if 
Item Deleted 
Scale Variance 
if Item Deleted 
Corrected Item-
Total 
Correlation 
Squared 
Multiple 
Correlation 
Cronbach's 
Alpha if Item 
Deleted 
k1 16.59 2.522 .484 .287 .651 
k2 16.39 2.273 .490 .281 .642 
k3 16.44 2.096 .488 .241 .646 
k4 16.68 2.282 .511 .277 .633 
k5 16.44 2.527 .350 .160 .698 
Asumsi klasik 
 
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 
 Unstandardized 
Residual 
N 66 
Normal Parameters
a,b
 
Mean 0E-7 
Std. Deviation .38466660 
Most Extreme Differences 
Absolute .104 
Positive .104 
86 
 
 
Negative -.097 
Kolmogorov-Smirnov Z .846 
Asymp. Sig. (2-tailed) .472 
a. Test distribution is Normal. 
b. Calculated from data. 
 
 
Coefficients
a
 
Model Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t 
 
Sig. Collinearity Statistics 
B Std. 
Erro
r 
Beta Tolerance VIF 
1 
(Constant) 2.093 .661  3.166 .002   
rata mp .513 .159 .374 3.229 .002 1.000 1.000 
a. Dependent Variable: rata kkk 
 
 
Coefficients
a
 
Model Unstandardized Coefficients Standardized 
Coefficients 
t Sig. 
B Std. Error Beta 
1 
(Constant) .424 .340  1.246 .217 
rata mp -.045 .082 -.069 -.552 .583 
a. Dependent Variable: abskkk 
 
 
 
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 
 Unstandardized 
Residual 
N 66 
Normal Parameters
a,b
 
Mean 0E-7 
Std. Deviation .27226273 
Most Extreme Differences 
Absolute .089 
Positive .089 
Negative -.063 
Kolmogorov-Smirnov Z .719 
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Asymp. Sig. (2-tailed) .679 
a. Test distribution is Normal. 
b. Calculated from data. 
 
 
Coefficients
a
 
Model Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. Collinearity Statistics 
B Std. 
Error 
Beta Tolerance VIF 
1 
(Constant) .466 .507  .919 .362   
rata mp .692 .122 .568 5.666 .000 .860 1.163 
rata kkk .186 .089 .209 2.090 .041 .860 1.163 
a. Dependent Variable: rata k 
 
 
Coefficients
a
 
Model Unstandardized Coefficients Standardized 
Coefficients 
t Sig. 
B Std. Error Beta 
1 
(Constant) .594 .322  1.843 .070 
rata mp -.034 .108 -.055 -.319 .751 
rata kkk -.060 .077 -.135 -.781 .438 
a. Dependent Variable: absk 
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Ketepatan model 
Persamaan 1 
 
Model Summary 
Model R R Square Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate 
1 .374
a
 .140 .127 .3876602 
a. Predictors: (Constant), rata mp 
 
 
ANOVA
a
 
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 
Regression 1.567 1 1.567 10.429 .002
b
 
Residual 9.618 64 .150   
Total 11.185 65    
a. Dependent Variable: rata kkk 
b. Predictors: (Constant), rata mp 
 
Persamaan 2 
 
Model Summary 
Model R R Square Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate 
1 .675
a
 .456 .438 .2765506 
a. Predictors: (Constant), rata kkk, rata mp 
 
 
ANOVA
a
 
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 
Regression 4.033 2 2.016 26.364 .000
b
 
Residual 4.818 63 .076   
Total 8.851 65    
a. Dependent Variable: rata k 
b. Predictors: (Constant), rata kkk, rata mp 
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Uji hipotesis 
Persamaan 1 
 
Coefficients
a
 
Model Unstandardized Coefficients Standardized 
Coefficients 
t Sig. 
B Std. Error Beta 
1 
(Constant) 2.093 .661  3.166 .002 
rata mp .513 .159 .374 3.229 .002 
a. Dependent Variable: rata kkk 
 
Persamaan 2 
 
Coefficients
a
 
Model Unstandardized Coefficients Standardized 
Coefficients 
t Sig. 
B Std. Error Beta 
1 
(Constant) .466 .507  .919 .362 
rata mp .692 .122 .568 5.666 .000 
rata kkk .186 .089 .209 2.090 .041 
a. Dependent Variable: rata k 
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LAMPIRAN 5 
JADWAL PENELITIAN 
No Bulan  Maret April Mei Juni Juli Agustus  
 Kegiatan  1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 
1 Penyusunan 
proposal 
x x x x x x x x                 
2 Konsultasi  x x  x   x x x x    x x x x        
3 Revisi 
proposal 
x X  x   x  x     x x          
4 Pengumpulan 
data 
              x x         
5 Analisis data              x x x         
6 Penulisan 
akhir naskah 
skripsi 
                x        
7 Pendaftaran 
munaqosah 
                x        
8 Munaqosah                   x      
9 Revisi Skripsi                     x x   
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Lampiran 6 
Daftar Riwayat Hidup 
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